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tot!‏ لله رب العالمين والصلاة والسلام على سيدنا محمد BE‏ والصحابة 

أجمعين . 
أما بعد ... 

تقديم: 

إن المنظمات ذات الفعالية العالية التي تشجع مديريها لا يدرسوا مبادی السلوك 
التنظيمي وإن المعرفة هي أساس التفسير والتحليل والسلوك أيضاً هو أساس التنبؤية 
وهي أيضاً ساسا التوجيه والسيطرة على هذا السلوك ويعد المناخ الوسس أو التنظيمي 
خاصية تنظيمية تصف الأحوال العامة في المؤسسة والتي هي جوهرها محددات 
تنظيمية » كما يعد أيضاً حالة فردية aly‏ يشتمل على خصائص تيز عن غيرها . 

وإن علم السلوك التنظيمي هو محصلة علوم أخرى وأهم هذه العلوم المستقرة هو 
علم النفس وعلم الإجتماع ويقدم علم النفس محاولة لتفسير السلوك الفردى وأهم 
مجالاته هي التعلم والإدراك والحكم على الآخرين والشخصية والدافعية والقدرات 
والإتجاهات النفسية وغيرها . 

وإن السلوك التنظيمي هو في الواقع خليط من العلم والفن فهو علم لأنه یساعد 
من خلال دراسة نظريات السلوك التنظيمي على الإستفادة بهذه النظريات في تفسیر 
السلوك الإنساني والتنبوء والتحكم فيه ومن جانب آخر يمكن القول أن السلوك 
التنظيمي يمكن للفرد أن يستفيد من خصية علمه وخبراته السابقة في كيفية تعامله مع 
الآخرين وبذلك يمكن القول أن السلوك التنظيمي علم بجانب كونه فن . 
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وان الالتزام والولاء والاخلاص والحب والطاعة من آکثر السائل التي آخذت 
تشغل بال إدارة النظمات وذلك لکونها أصبحت تتولی مسئولية الحافظة على النظمة 
في حالة صحيحة سليمة تمكنها من الاستمرار والبقاء » ویعتبر الإلتزام أحد الأهداف 
الإنسانية التي تسعى جميع المنظمات لبلوفه لما له أثر ضعال من إستمرارية الأفراد 
وإستقرار العمل ‏ فالالتزام للمنظمة من الفکر الإداري والمعاصر تعبير يشير بشكل 
عام إلى مدى الإخلاص والإندماج والحبة التي يبديها الفرد تجاه عمله وإنعكاس ذلك 
على تقبل الفرد لأهداف النظمة التي يعمل بها وتفانيه وبهذا التواصل لتحقيق تلك 
الأهداف » ويتناول هذا الكتاب الموضوعات التالية: 

-السلوك التنظيمي والناخ المؤسس 

- الإلتزام التنظيمي ' مفهومه » فلسفته » أهميته ' 

-سلوك الفرد والصراع التنظيمي 

- المنظمة (مفهومها c‏ فلسفتها » سماتها) 

- الشخصية ( مفهومها › أبعادها » تكوينها ) 

- الداوفع ( مفهومها c‏ ماهيتها « مستوياتها ) 

- الإتجاهات ( مفهومها » خصائصها ‏ أشكالها ) 

- الإدراك ( مفهومه c‏ طبيعته » مراحله ) 






o‏ المّصل الأول ه 


السلوك اللنظيمي والناخ المؤسسي 
| مقدمة 

۰ أولا : مفهوم السلوك التنظيمي 

| ثانياً : عناصر السلوك التنظيمي 

۱ ثالثاً : نواتج السلوك التنظيمي 

۰ رابعاً : pole‏ بناء الاطار التنظيمي للموسسات 
۱ خامساً : أثر الإتجاهات على السلوك التنظمي 
۱ سادساً : مفهوم الناخ المؤسسى 

| سابعاً : مبادی وأسس التنظیم المؤسسى 

| ثامناً : آبعاد الناخ المؤسسى 

! تاسعاً: العوامل المؤثرة على الناخ المؤسسى 
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الفصل 
الأول 


السلوك التنظيمي وا مناخ المؤسسي 


مقدمة 

إن التعرف على المسببات المؤدية إلى السلوك يمكن أن تفيد بدرجة كبيرة في 
محاولة التنبؤ بهذا السلوك في الستقبل إذا اما توافرت هذه المسببات كما أنه يمكننا أن 
نتبصر بما حولنا وأن تتعرف على بعض العناصر المسببة للسلوك وإن حال توافر هذه 
العناصر أو المسببات فإنه يمكن إذاً التنبؤ بالسلوك المتوقع لشخص معين والتحكم في 
هذا السلوك . 

إنه يمكن توجيه السلوك داخل العمل فالعرفة بالأصول العلمية للتعلم ¢ والدافعية › 
والإدراك وغيرها تمكن من توجيه هذه العوامل المؤدبة إلى السلوك . بل AST‏ من ذلك 
إن معرفة البادی العلمية لأحد أركان السلوك كالدافعية مثلاً: ‏ مقكن الفرد من معرفة 
كيفية تحميس أو تثبیط أو توجيه سلوك الفرد من خلال عناصر معينة » مثل : الأجر 
والظروف والعمل والعائلة وغيرها . 

وان المنظمات ذات الفعالية العالية » تشجع مديريها كما يدرسوا مبادئ السلوك 
التنظيمي ٠‏ لأن المعرفة هي أساس التفسير والتحليل والسلوك وأيضاً هي أساس 
التنبؤية » وهي أيضاً أساس التوجيه والسيطرة على هذا السلوك ووجود مديرين ذوى 
خبرة ومعرفة علمية تمكنهم من تصميم أنظمة وقواعد وسياسات ذات تأثير على 
سلوك العاملین ‏ ذلك لأنها تعتمد على معرفة علمية بكيفية التفسیر والتنبؤ بسلوك 


السلوك التنظيمي والمناخ المؤسسي 
الآخرين والتحكم فيه . 

إن التطور العلمي للسلوك التنظيمي لم يظهر إلا من بداية القرن العشرين ويعد 
الناخ المؤسس أو التنظيمي خاصية تنظيمية لصف الأحوال العامة فيي المؤسسة والتي 
هي في جوهرها محددات تنظيمية laf Las.‏ حبالة قردية لآند يفسمل على 
خصائص تيز المؤسسة عن غيرها » كما يتفق معظم الباحثين على إن الإدراك أو 
التطور الذي يكونه الفرد نتيجة إستشارية بمجموعة من المحددات البيئية وإستجبة الفرد 
لها من العناصر المكونة للمناخ المؤسس أو التنظيمي . 

أولا: مهوم السلوك التنظيمي 

يعرف السلوك التنظيمي على أنه سلوك الأفراد داخل المنظمات . 

ويقصد بالسلوك: هو الإستجابات التي تصدر عن الفرد نتيجة إحتكاكه بغيره من 





الأفراد أو نتيجة لاتصاله بالبيئة الخارجية من حوله . 

ويتضمن السلوك بهذا المعنى كل ما يصدر عن الفرد من عمل حركى أو تفكير أو 
سلوك لغوی أو مشاعر آو [نفعلات آو ادراك . 

كما يقصد بالمنظمات تلك المؤسسات التي تنتمي إليها » وتهدف إلى تقدیم نفع 
وقيمة جديدة » كالمصانع والبنوك والشركات والمصالح الحكومية والدارس والنوادى 
والستشفیانت وغيرها. 

بذلك يعرف السلوك التنظيمي بأنه هو تفاعل علم النفس والإجتماع مع علوم أخرى 
: أهمها : علم الإدارة والإقتصاد والسياسة ‏ وذلك لكي يخرج مجال علمي جديد هو 
الجال العلمي الخاص بالسلوك التنظيمي والذي يهتم بسلوك الناس داخل النظمات . 








السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

وبالرغم من أن السلوك التنظيمي هو مجال نامي للمعرفة وبه كثير من البادی 
العلمية الهامة والتي تساعد على فهم سلوك الناس داخل منظمات العمل ومن بلاده ؛ 
إلا أنه ليس علما بالمعنى المعترف به » كما أنه لا يخرج إنساناً ذوى مستقبل وظيفي 
متمیز في Lia‏ لجال . 0 

فعلم السلوك التنظيمي : هو محصلة علوم آخری وآهم هذه العلوم الستقرة : هو 
علم النفس » وعلم الاجتماع « ویقدم علم النفس محاولة لتفسیر سلوك الفردی ‏ 
وآهم مجالاته : هي التعلم والادراك » واحکم على الآخرين ؛ والشخصية› 
والدافعية والقدرات ‏ والاتجاهات النفسية وغیرها . 

أما ple‏ الإجتماع : فیقصد به ذلك العلم الذي یدرس التفاعلات الانسانية أو ذلك 
العلم الذي يدرس الجسماعات ؛ وآهم الوضوعات التي یتناولها علم الاجتماع هي : 
تكوين الجماعة » والصراع داخل الجماعات » والقوة والتفوق , والقيادة داخل الجماعات. 

وإن السلوك التنظيمي : هو في الواقع خليط من العلم والفن فهو علم  GY‏ يساعد 
من خلال دراسة نظريات السلوك التنظيمي على الإستفادة بهذه النظريات من تفسير 
السلوك الانساني ٠‏ والتنبوء به ۰ والتحكم فيه » وفي جانب آخر يمكن القول أن السلوك 
التنظيمي : هو من يمكن للفرد أن يستفيد من حصيلة علمه وخبراته السابقة في كيفية 
تعامله مع الآخرين » وبذلك يمكن القول ob‏ السلوك التنظيمي علم بجانب كونه فن . 

ومن خلال هذا العرض يتضح أن السلوك التنظيمي يتحدد من النقاط التالية : 

۱- هو ذلك العلم الذي يدرس سلوك الأفراد داخل المنظمات . 

۲- علم السلوك التنظيمي هو محصلة علوم أخرى آهمها علم النفس وعلم الاجتماع . 


السلوك التنظيمي والناخ المؤسسي 

۳- السلوك التنظيمي هو علم وفن . 

ثانيأ: عناصر السلوك التنظيمي : 

هناك مستويات من العناصر أو التغيرات السلوكية والتي تشكل السلوك التنظيمي » 
أولها عناصر السلوك الفردى وثانيهما عناصر السلوك الجماعى 

1 - عناصر السلوك الفردى : 

هو عبارة عن تلك النتغیرات أو العناصر التي تؤثر بالدرجة الأولى على السلوك 
الفردى للأفراد » والتي يجب دراستها لفهم هذا السلوك والتنبؤية وتوجيهه . 

وهذه العناصر هي كالتالي: 

: الادراك‎ - ١ 

وهو يتناول كيف يرى الفرد الناس من حوله ؛ وكيف يفسر ويفهم المواقف › 
والأحداث من حوله » وكيف يؤثر هذا الادراك على حكمة الآخرين وعلى تصرفاته 
وإتخاذه للقرارات . 

۲- التعلم : 

وهو الموضوع الذي يفيد العاملين من فهم كيف يكتسب العاملين سلوكهم » 
وكيف يمكن تقوية أو إضعاف أن BUT‏ معينة من السلوك 

۳- الدافعية : 
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هو موضوع يفيد من فهم العناصر التي تؤثر في رفع حماس ودافعية العاملين ومن 
التسلح بیعض الأدوات والمهارات التي يمكن من خلالها حث العاملين ورفع حماسهم 
في أعمالهم . 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

: الشخصية‎ - ٤ 

وهو موضوع يساعد المدير على فهم مكونات وخصائص الشخصية . وتأثيرها 
على سلوك الأفراد داخل أعمالهمم » وهو فهم ضرورى لتمكين المدير من توجيه 
المرؤوسين للإداء السليم . 

ه- الإتجاهات النفسية: 

وهو موضوع يفيد المدير من معرفة آراء ومشاعر وميول الناس للتصرف في مواقف 
معينة » وكيف يمكنه التأثير عليها لصالح هذا العمل . 

ب - عناصر السلوك الجمعي: 

وهو عبارة عن تلك المتغيرات أو العناصر المؤثرة فيه » والمكونة للسلوك الجماعي 
للأفراد أو الجماعات » وهي لازمة لفهم هذا السلوك والتنبوء به وتوجيهه . 

وهذه العناصر هي كالآتي: 

1- الجماعات : 

وفيها يتم التعرف على تكوين الجماعات وظواهر التماسك الجماعي والصراع 
الجماعي وعلاقاتها بسلوك العمل » كما تتناول ظاهرة إتخاذ القرارات داخل چماعات 
العمل. 

ب - القيادة : 

ويفيد هذا الموضوع في التعرف على كيفية إكتساب التصرفات والأنماط القيادية 
لمؤثرة على سلوك الآخرين › والظروف المحددة للتصرفات . والانماط القيادية 
الناسية. 


السلوك التنظيمي والمناخ المؤسسي 

ج - الإتصال: 

ويهم هذا الوضوع أي مدير أو عامل في فهم كيف يتم الإتصال داخل العمل › 
وكيف يكن جعله بدون معوقات » وكيف يمكن رفع مهارات الاتصال بالطرق 
المختلفة : مثل الإستماع » والمقابلات الشخصية ‏ والإجتماعات . 

ثالثأ: نواتج السلوك التنظيمي: 

لسلوك الأفراد داخل آعمالهم نواتج معينة › وأهم هذه النواتج مايلي: 

۱- الاداء والإنتاجية: 

ويمكن التمییز بين آبعاد الأداء التالية: 

أ - أن یحقق الأفراد الأهداف والاعمال الطلوبة منهم » وهو ما يشير إلى الفاعلية 
في الاداء . 

ب - الرضا عن العمل: 

وهي تمثل الإتجاهات النفسية للعاملین تجاه آعمالهم » ومدی إرتياحهم وسعادتهم 
في العمل » وعلی الأخص بالنسبة للعناصر الأساسية في العمل مثل: الأجر › 
وسياسات المنظمة » والرؤساء » وفرص النمو ولترقى » وفرص تحقيقٍ الذات وغيرها 
من العناصر . 

ومن الظواهر الرئيسية للرضا عن العمل : ماهس ترك الخدمة » فزيادة معدلات ترك 
الخدمة » هو مؤشر لعدم الرضا عن العمل ۰ كما أن الغياب هو مؤشر آخر لعدم 
الرضا . 


وهناك مؤشرات آخری تعبر عن درجة الرضا مثل : درجة ولاء الفرد لوظيفته › 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

ومشاركته فيها » واعتباره جزء من الوظيفة . وهو مايطلق عليه بالإرتباط الوظيفي » 
وهناك مؤشر آخر يدل على مدى الولاء تجاه المنظمة ككل » وإحترام الفرد وإنتمائه 
للمنظمة وإعتزازه بالعمل فيها . وهو مايطلق عليه بالإلتزام تجاه المنظمة للدرجة التي 
تجعل الفرد يشعر بأنه مواطن صالح لدی منظمة يتفانى في عمله ويقدم أكثر من هو 
مطلوب منه . 

رابعأ: عناصر بناء الاطار التنظيمي للمؤسساات : 

يعني تحديد عناصر لبناء الإطار التنظيمي تلك الدعائم التي يقوم عليها ذلك البناء 
ويشمل جانب التنظيم ويتطلب ذلك تحديد الصطلاحات آولاً من الذي نقصده 
بالتنظيم وماهو أسسه ومبادئه وما هو المقصود الإدارة وماهي أهم مبادئها الأساسية . 

۱- التنظيم: 

التنظيم الجانب الرسمي للإدارة وهو الأداة التي عن طريقها تكون الإجراءات 
وسياسات المنظمة أو الهيئة أو الوسسة واضحة وفعالة . 

وهذا الإصطلاح يشير إلى نوع من التجميع لوحدات العمل الجزئية من هيكل عام 
تنظيمي له خصائصه المتميزة » ويشير كذلك إلى نوع الإجراءات والنظم والتقاليد التي 
تربط هذه الوحدات الجزئية بعضها بالبعض الآخر . 

فإن التنظيم هو الوضع الذي تشكل فيه أية مجموعات بشرية من مؤسسة أو وحدة 
جزئية لتحقيق غرض معين من أجل ضمان عملية تنسيق الجهود . والقدرات » 
والمواهب البشرية » من داخل الوحدة لتحقيق الأهداف الموضوعة وتنفيذ السياسات 
المرسومة بأقل التكاليف وبأقل مايمكن من التنافر والتضارب . 


السلوك التنظيمي وال مناخ المؤسسي 
ولا كانت تلك الأجزاء الترابطة فتكون أيضاً من الأفراد الذين يجب توجيههم 


وقيادتهم وتنسيق جهودهم لتحقيق أهداف المؤسسة فإن التنظيم بذلك يعني وجود: 


-هيكل إدارى وعنصر بشرى معاً 
- ويمكن أن نيز بين ثلائة أنواع من الهيئات FAS‏ من تتوافر في أي تنظيم إدارى 
عام وهما كالتالى: 


أ - هيئات تنفيذية رئيسية: 

وتشمل الوزارات التي تكون الوحدات الرئيسية في الجهاز الإداري العام كله » 
وفي كل وزارة مستويات إدارية وهي: 

-١‏ المستوى الأعلى : الذي تختص بالشؤون العليا للوزارة ورسم سياستها 
والإشراف والتوجيه . 

۲-الستوی الشاني: ويشمل المصالح والإدارات والأقسام والوحدات » وهذا 
الستوی یقوم بالعمل الفعلی . 

ب - هيئات فنية مساعدة: 

حيث أن الوزارة ترکز جهودها من القیام بوظائفها الرئيسية تار كة الخدمات الثانوية 
أو الساعدة الأخرى لهيئات متخصصة تقوم بمساعدة الخدمات الشانوية أو الساعدة 
الأخرى لهيئات متخصصة تقوم بمساعدة الهيئات التنفيذية الرئيسية في أداء أعمالها 

ج - هيئات إستشارية: 

وهي لاتقوم بعمليات الإدارة وإنما تقدم النتصيحة والمشورة لهيئات فتدرس 
الشکلات الإدارية وتقوم بالتحليل والبحث والتخطيط والمراقبة ولا تصدر أوامر 
إدارية مطلقاً. 
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السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 

وهناك بعض العوامل التي تؤثر في البنا ءالتنظيمي لأية مؤسسة » ومن ذلك حجم 
المؤسسة » وتقسيم العمل بين أفرادها » والحاجة إلى التنسيق بين الوظائف والأعمال › 
۱ وتعاون الأفراد بعمضهم مع بعض ‏ والروح المعنوية السائدة » والقيادة وغير ذلك ؛ 
وآهدافها » وكقاعدة ليس هناك عامل واحد بل توجد مجموعة من العوامل هى التی 
الأخرى » ثم يتخذ القرار النهائي الذي لایتعارض مع آسس التنظیم الرئيسية المعروفة؛ 
ويمكن أن تنظم المؤسسة على أساس الغرض أو الهدف الذي تسعی إلى تحقيقه » أو 
على أساس المنطقة الجغرافية التي تعمل فيها وهذا هو الأساس الذي يقوم عليه تنظيم 
الإدارة المحلية إلى حد ما» أو بحسب الجمهور أوعلى أساس طوائف السکان التى 
تنتفع بخدمات الجهاز الإداري إلى آخره . 

ومن النادر أن تسیر مؤسسة على أحد التقسيمات السابقة وحدها بل ونجد فى 
معظم الأحيان أن المؤسسة تجمع بين آکثر من تقسيم واحد . 

۲-الادارة: 

تعنی الادارة الطريقة الخططة لحل جمیع آنواع الشکلات التي تنشأ في کل نوع من 
آنواع النشاط سواء كان فردياً أو جماعیاً bole‏ أو Lo‏ وهي تهتم بصفة رئيسية 
بوسائل إنجاز العمل وتحقیق الأهداف » كما آنها تنسق جهود الأفراد واحماعات 
لتنفيذ السياسة العامة » وتحاول إكتشاف الهارات والطرق الفنية التي تساعد على 


تطبيق هذه السياسة وتنفيذها. 


السلوك التنظيمي والناخ المؤسسي 

ومع إدراكنا لكنية العملية الإدارية من حيث أنها العملية التي يمكن عن طريقها 
تحديد أهداف المؤسسة وإعداد الخطط لتحقيق هذه الأهداف ثم تنفيذ ومتابعة هذه 
الخطط « وإنه لم يعد تحقيق الهدف هو الطلب الأساسي لأي مؤسسة وانغا أصبح 
الأهم من ذلك تحقیق الهدف بكفاءة » ويقصد بالكفاءة في هذه الحالة الوصول إلى 
الهدف بأعلى مستوى مکن من الإنتاج وبأقل تكلفة Jibs‏ جهد وفي أقصر وقت . 

ولهذا يهتم خبراء الإدارة بحسن إستخدام الإمكانيات البشرية والمادية والمالية 
التاحة للوضول إلى الأهداف المرجوة. 

ومن هنا فإن معظم الأساليب الحديثة للإدارة تهدف إلى حسن إستخدام عنصر 
الال والجهد والوقت ‏ ولهذا يدخل في نطاق إدارة هذه المؤسسا ت الأسس التي تتبع 
في إختيار العاملين وتنظيمهم وتوجيههم ورفع كفاءتهم الفردية في العمل ووضع 
نظام الحوافز والترقيه والخدمات وغيرها. 

كمايدخل في نطاق الإدارة في هذا المعنى إدارة الموارد المالية التاحة » حيث 
المؤسسات تهتم بتنظيم الوارد وإستخدامها > ووضع الميزانيات » وتنظيم الحسابات ‘ 
والراجعة ‏ والرقابة المالية وغيرها ما يحقق إستخدام الموارد المالية أحسن إستخدام . 

كما تهتم الادارة المالية بالوارد المالية مثل الخامات التي تستخدم في العمل 
والأدوات والأجهزة والباني وماتحتاجه هذه كلها من صيانة وتدريب على إستخدامها 
وتطويرها » وتهدف في ذلك إلى حسن إستخدام الموارد الائية ضماناً لتحقيق أعلى 
حد من الكفاءة 
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بالإضافة إلى ذلك كله تقوم الإدارة بالتنسيق بين هذه الإمكانات جميعها بشرية 

ومالية ومادية ودفعها جميعاً في إتجاه واحد لتحقيق الهدف الموضوع أمام المؤسسات 
دون تعارض أو تضارب عن طريق القيادة السليمة والتوجيه والرقابة . 

وفيما يلي أهم الشکلات الإدارية التي لا بد وأن تراعى في إدارة المؤسسات تبعاً 
لأساليب الجديدة في الإدارة وتشمل مايلي: 

-١‏ تحديد سياسة المؤسسة والأغراض التي تهدف إليها وبيان الخدمات التي تقدمها 
للجمهور وبيان تبعيتها سواء كانت حكومية أو أهلية » ونوع الأفراد الذين تخدمهم 
والمنطقة التي تخدمها . 

۲- تحديد الأهداف وإعداد الخطط اللازمة للعمل » وهذا يتضمن تحديد الخطوط 
العريضة لا يجب أن يعمل والطريقة التي تتبع لتحقيق الغرض أو الهدف الذي يرمى 
إليه برنامج مؤسسة . 

۳- إيجاد بناء تنظيمي يمكن من طريقة إنجاز العمل على أن يؤخذ في الاعتبار أن 
يوضح هذا البناء التنظيمي ثلاث أنواع من العلاقات وهي كالتالي: 

أ- العلاقات الخارجية عن البرنامج كتلك التي تتصل بالسلطة التشريعية 
والجماعات المعنية التي تفرض نوعاً من الضغط لتنفيذ البرامج . 

ب- علاقات داخل نطاق الإدارة المركزية على المستويين BY‏ و الرأسى . 

ج - علاقات المركز الرئيسي للمؤسسة بالفروع والوحدات العامة في الميدان . 

6 - تنمية الموارد اللازمة للعمل والمحافظة عليها ووضع إجراءات وخطوات العمل 

ه- إعداد البرامج اللازمة للعمل ووضع نظم سير العمل لكل أقسام المؤسسة 
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السلوك التنظيمي والمناخ المؤسسي 

5- أختيار الأشخاص اللازمين للقيام بالعمل والاشراف عليهم وتحديد 
سلطتهم ومسئولياتهم وتحديد العلاقة بينهم . 

۷-الادارة تتطلب القيادة والتوجيه وهذه الأمور تعتبر قلب الإدارة 

۸- الاشراف وهو إمتداد القيادة اد المستويات الدنيا يجب أن يتوفر » بحيث 
أن يستفاد من الموظفين إلى أقصى حد . ولضمان زيادة الإنتاج وتأدية العمل بكفاءة 
عن طريق الروح العنوية العالية. 

4- لابد من وجود نوع من الرقابة الداخلية لتقرير ما إذا كان البرنامج يحقق 
أهدافه ويتم تنفيذه تبعاً للوقت الزمني وبأقل قدر من النفقات , وبأكثر قدر من الكفاءة . 

۰- الإدارة الديناميكية تتطلب تفويض السلطة » كما تتطلب التنسيق حتى 
يمكن ربط الأجزاء المختلفة للبرنامج بحيث تسير مؤتلفة في وحدة إلى الأمام . 

۱- يجب أن تهتم الإدارة بالعلاقات العامة لتحيط الجمهور بأهداف البرنامج 
ومدى نجاحه وتقدمه . 

-١‏ يجب إحاطة الرؤساء JS‏ مایتصل بالبرنامج عن طريق التقاریر 
والابحاث ‏ والسجلات » وإحاطة المرؤوسين JS‏ مايتعلق بعملهم عن طريق 
التدريب والتوجيه . 

۳- يجب أن تکون الإدارة مسئولة عن أعمالها ومتابعة تنفیذ خططها حتى 
تتحقق من أن كل شئ يسير Lh EL‏ والسياسات الموضوعة إلى جانب الدراسة 
المستمرة » والتتبع لنظم المؤسسة » وتعديلها بما يكفل التقدم المستمر إلى تحقيق مایسمی 
بالتغذية الراجعة .Feed Back‏ 





السلوك التنظيمي وسلوك النظمه 

لكل هذه النواحى الإدارية مترابطة وإذا حدث فشل في أحداها فإن هذا قد يعترض 
من نجاح الشروع ‏ أو برنامج المؤسسة » أو تبعاً لذلك ۰ فبينما نحن نصنف الأجزاء 
الختلفة للعملية الإدارية لتسهيل مهمة التحليل والدراسة » يجب أن ندرك أن مهارة 
الإداري في إدماج لكل هذه التواحى معاً من جميع الأوقات هي مقياس نجاحه. 

خامسا : أثرالانتجاهات على السلوك التنظيمي: 

تمثل العولمة واحدة من الإتجاهات الحديثة في الإدارة المؤثرة على سلوك الأفراد 
داخل المنظمات وبجانب العولة هناك إتجاهات أخرى من أهمها مايلي: 

: التنوع‎ - ١ 

يشير هذا إلى إختلاف الناس في مكان العمل من حيث صفاتهم السكنية والسن 
والجنس والجنسية والدين والعرق والعادات والتقاليد . 

ويمكن لإدارة المنظمة أن تداعى هذه الإختلافات بحيث تكون هذه المارسات 
الإدارية متوافقة مع إحتياطات کل فئة وعليه يمكن أن تجد مارسات عديدة ومختلفة 
بإختلاف التنوع الوجود كمايمكن لإدارة المنظمة أن تتبع سياسة واحدة وعلى كل 
العاملين التوافق والتكيف معها ۰ وعليه تكون مارسات النظمة هي الإناء الذي يصهر 
كافة الاختلافات ولفروق . 

۲- ترتيبات جديدة في العمل : 

يشير التطور في العمل علم الإدارة إلى مرونة عالية من قبل المنظمات من التكيف 
مع الظروف المحيطة » فالظروف الإقتصاديةقد تؤدي إلى مايلي: 
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أ- تقليل العمالة: 

فلجؤ النظمة إلى ذلك قد يؤدي إلى تدهور في الجوانب النفسية والإجتماعية 
للعاملين » الأمر الذي يجب علاجه بحكمة . أثناء تطبيق مثل هذا النظام 

ب - التعاقد مع الغير: 

تميل بعض المنظمات إلى إلغاء عملياتها الهامشية وشرائها من الغير » ويؤدي هذا 
بالتبعية لنفس الآثار السابقة التي تلحقها عملية تقليل العمالة . 

ج -العمل من المنزل: 

من خلال إستخدام الإنترنت والهاتف الفاكس » ويمكن أداء أعمال معينة بالمنزل 
مثل :أعمال الطباعة والسكرتارية » وتصميم وتحليل النظم » كما يمكن الإنطلاق من 
المنزل إتجاه العميل لإجراء عمليات الصيانة والإصلاح والبيع دون الحاجة إلى الذهاب 
إلى المنظمة » ويؤثر ذلك كثيراً من أنظمة الحضور . والإنصراف والغياب والرقابة » 
على آداء العاملين . 

۳- أنظمة الجودة : 

أدى الظهور الشعبي لأنظمة الجودة مثل إدارة الجودة الشاملة الإيزو 50 وإعادة بناء 
النظمات إلى ضرورة إحداث تغيرات مستمرة في العمل وتوثيقها بدقة » الأمر الذي 
قد يقاومه العاملين لأنه يفرض عليهم نظام معين وإن هذا النظام قد يتعرض للتغير . 

: السلوك الاخلاقي‎ - ٤ 

تمارس المنظمات من وقت لاخر سلوك غير أخلاقي de‏ ترمي مخلفاتها في 


البحيرات وتسبب تلوث وتستغني عن بعض عامليها > وتستخدم إعلانات تكون 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
مضللة > وذلك في سعيها إلى أداء أعمالها والربح » وقد تبرر المنظمة ذلك بأن ماتقوم 
به عملى لا يؤدي إلى إزاء الآخرين ٠‏ أو أن نتائجه الإيجابية تفوق إلى السلبيات » 
الأمر الذي قد يشجع على ضرورة إتباع قواعد أخلاقية يجب أن تلتزم بها المنظمة 
بشكل يشير إلى إحترامها للمجتمع والبيئة والمستهلكين والعاملين من حولها . 

سادسا - ممهوم الناخ المؤسسي : 

يعد الناخ المؤسس أو التنظيمي خاصية تنظيمية تصف الأحوال العامة في المؤسسة 
والتي في جوهرها محددات تنظيمية > كما يعد أيضاً حالة فردية لأنه يشتمل على 
خصائص تيز المؤسسة عن غيرها » كما يتفق معظم الباحثين على أن الإدراك أو 
التصور الذي يكون فيه الفرد نتيجة إستشارية بمجموعة من المحددات البيئية وإستجابة 
الفرد لها من العناصر المكونة للمناخ المؤسسي أو التنظيمي . 

ويختلف تعريف المناخ المؤسسي بين الباحثين والدارسين بإختلاف الزاوية أو 
الجانب الذي يتناوله الباحث دراسة هذا المناخ من خلاله ويقعد بالمناخ بصفة عامة 
مجموعة التصورات والمدركات عن بيئة العمل . 

كما يشير الناخ إلى الطريقة التي یتفاعل بها الأفراد داخل المؤسسات وهذا المناخ 
تحكمه القوانين والقرارات واللوائح BLS!‏ إلى البادی والأخلاقيات التي تنظم العمل 
في المؤسسات التي يلتزم بالعمل فيها جميع العاملين . 

أما المناخ المؤسسي فيما لا شك فيه أن لكل مؤسسة مايميزها عن غيرها من 
الوسسات وأن هناك نوعاً ما من الناخ أو جو العمل يمير العلاقات السائدة بين 
العاملين . 


السلوك التنظيمي والمناخ المؤسسي 
فيرى البعض أن الناخ المؤسسي هو نتاج إدراك الأفراد لأدوارهم وأدوات الآخرين 
في المؤسسة . 
كما يرى تعريف آخر أن المناخ المؤسسي هو البيئة المؤسسية ويدركها الأعضاء 
وتؤثر في fa‏ وصفها في ضوء القيم التي تعكسها صفات أو خصائص المؤسسة 


ويرى تعريف آخر أن المناخ ا مؤسسي الذي يسود أي مؤسسة الطريقة التي يتفاعل 
بها الأفراد داخل المؤسسة > وهذا الناخ تحكمه القوانين واللوائح والقرارات الإدارية › 
إضافة إلى البادی والأخلاقيات التي تحكم العمل وتنظمه في المؤسسة التي يلتزم 


بالعمل بها جميع العاملين . 
وهناك من ينظر إلى الناخ المؤسسي على أنه متوسط الحالة التنظيمية والإجتماعية 
فى اللامسة , 


ويرى آخرون أن الناخ المؤسسي هو نتاج تفاعل الهيكل التنظيمي للمؤسسة 
والسياسات والإجراءات الإدارية » والمستوى التكنولوجي والبيئة المحيطة . 

وهناك من ذهب إلى المناخ المؤسسي أو التنظيمي يمثل شخصية المؤسسة والجو العام 
الذي يسودها وتعكسه التفاعلات المهنية » والإجتماعية للأفراد . 

ويرى آخروون أن الناخ الوسسي هو الخاصية أو الخصائص التي تصف بيئة العمل 
وئیزها عن غيرها . 

وهناك من ينظر البعض للمناخ المؤسسي بأنه هو الانطباع العام الذي ید رکه 
العاملون نحو الحالة التنظيمية والإجتماعية التي تميز المؤسسة عن غيرها وتنتج من 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
التفاعل بين الأفراد وتؤثر في سلوكهم وفي مستوى رضاهم . 
وهناك من يرى أن الناخ المؤسسي يمثل شخصية المؤسسة ولحو العام الذي يسودها 
وتعكسه التفاعلات المهنية والإجتماعية ol BW‏ وهو خاصية تصف بيئة العمل وتميزها 
عن غيرها . وتحكمه القوانين واللوائح والقرارات الإدارية إضافة إلى البادی 
والأخلاقيات التي تنظم العمل في المؤسسة e‏ ويمكن وضعه من خلال معرفة متوسط 
الحالة التنظيمية والإجتماعية للأفراد بهذه المؤسسة. 
سابعأ - مبادئ التنظيم المؤسسي: 
أن البادی التي تستند إليها التنظيم يقوم على الأساس التالي: 
أ - التنسيق وهو الترتيب النظم للجهد الجماعي للوصول إلى وحدة في العمل 
تهدف إلى تحقیق غرض مشترك عام . 
ب - التدرج الهرمي: هو تجميع الوحدات الصغيرة في وحدة أكبر لسهولة 
الإشراف والتوجيه والرقابة . 
ج - مدى الرقابة والإشراف أو مايسمى التمكن ويقصد به عدد المرؤوسين الذين 
يمكن لرئيس المؤسسة أن يشرف عليهم بكفاءة ومقدرة . 
د - وحدة الأوامر وهي أن تكون السلطة كلها موجهة من رئيس واحد أعلى وأن 
يكون لكل مرؤوس رئيس واحد يتلقى منه التعليمات والتوجيهات 
هب - اللامركزية : وهي عدم تركيز السلطة وتفويضها بطريقة تعطى المرؤوسين 
حرية التصرف . 
و - علاقة المركز الرئيسي بالإدارات التابعة له . 


السلوك التنظيمي والمناخ الملؤسسي 





ومن ذلك كله يمكن أن تحدد بعض البادی الهامة التي يجب أن تراعى فيما يتعلق 
بتنظيم المؤسسات وتشمل : 

-١‏ يجب أن تنظم المؤسسة تنظیماً جيداً يكفل التميز والتفريق بين وضع السياسة 
وبين تنفيذ السياسة . وآن تكون هناك علاقة تعاون بين الهيئة الإدارية r‏ 
المؤسسة وبين الموظفين الذين يعملون فيها » وأن توضح أعمال ومسئوليات كل 
قسم من أقسام المؤسسة بوضوح . 

۲- يجب تحديد السلطة والمسئولية لكل موظف في المؤسسة بحيث تكون خطوط 
السلطة والمسئولية واضحة ومفهومة e‏ وأن توضح الأعمال والوظائف بطريقة 
منطقية بالنسبة للخطة العامة لإدارة المؤسسة . 

۳- يجب عدم تركيز السلطة والمسئولية بقدر المستطاع وأن يعطى كل موظف 
السلطة التي تتمشى مع المسئولية الملقاة على عاتقه . 

6- يجب أن تكون كل سلطة إدارية في المئؤسسة مسئولة عن أعمال مرژوسیها 
وآن يكون التوجيه الإدارى صادراً عن شخص واحدا مسئول . وأن يكون لكل 
موظف رئيس واحد يتلقى منه التعليمات > منعاً للتعارض في الأوامر أو 
التخبط في تنفيذها . 

۰- لایجوز أن يزيد عدد الموظفين الذين يعملون تحت إشراف رئيس معين عن 
الحد الذي يستطع الإشراف عليه » بحيث يستطيع التنسیق بين جهودهم » وأن 
يتحدد نطاق التمكن بحيث يحقق أكبر قدر من الكفاءة والمقدرة . 
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5- يجب أن تكون للمؤسسة دليل تنظيمي ليشمل الخطة التي تسیر عليها المؤسسة 
والطرق الأساسية للعمل والأهداف التي تسعى لتحقيقها ويمكن إستخدام هذا 
الدلیل لتوجیه الوظفین الجدد. ۱ 

۷- يجب أن یکون هناك تنسیق کامل وتعاون بين آفسام السسة وفروعها وبين 
الهيشة الادارية والوظفین » وآن تکون جمیع نواحي نشاط الوسستة ‏ وجهودها 
متناسقة بشکل یحقق آفضل النتائج > وآن يسود التعاون بين الرکز الرئيسي 
للمؤسسة وبين الفروع التابعة لها والتي تعمل في الیدان . 

۸- يجب أن تكون هناك مرونة في تنظيم المؤسسة »› والتنظيم الفعال یتضمن 
الإهتمام المستمر والمراجعة الدورية » وإجراء التعديلات الضرورية والقيام 
بتحليل شامل للمؤسسة › في فترات معقولة » وإعادة تنظيم المؤسسة كلما 
دعت الضرورة إلى ذلك . 

ثامنأ - أبعاد المناخ المؤسسي: 

يواجه التخصصون صعوبات بالغة في تحديد هذه أبعاد المناخ المؤسس المتعدد 

الوجوه » ويمكن القول أن صعوبة تحديد هذه الأبعاد ربما ترجع إلى التطور التاريخي 
لدراسته » الإضافة إلى تعدد العوامل المؤثرة فيه . إلى جانب تعدد التعريفات الخاصة 
به » ويضاف إلى ذلك إختلاف محور كل دراسة وإهتمام كل متخصص بتقسيم أداة 
بحثة إلى مجموعة من الأقسام » ويحتوي كل قسم على مجموعة من العبارات 
لقياس الأبعاد المحددة . 
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ويعستبر مقسياس هاليس وكروفت Halpin& Croft‏ عام 1477 م c‏ من الدراسات 
الرائدة في هذا المجال » وفيها تم تقسیم المناخ التنظيمي أو المؤسس إلى ثمانية أبعاد 
تنتمي إلى محورین أساسين هما كالتالي: ۱ ۱ 

الحور الأول : أبعاد تتعلق بسلوك العاملين وتشمل على : 

أ - التباعد 

ب - الإعاقة 

ج - الإنتماء 

د - الألفة 

الحور الثاني : أبعاد تتعلق بسلوك المديرين وهي تشتمل على : 

أ- الشكلية في العمل 

ب - التركيز على الإنتاج في العمل. 

ج - القدرة في العمل 

د - النزعة الإنسانية. 

ويعتبر ليكرت من أبرز علماء الإدارة الذين اهتموا بدراسة التنظيمات الانسانيق 
حيث قام بتطوير أداة لقياس المناخ السائد بالتنظيمات التجارية » وأكد أن هذه الأداة 
يمكن تطبيقها داخل التنظيمات » وأسماها بروفيل الخصائص التنظيمية :وهي تشمل 
على ثمانية أبعاد وهي كالتالي: 

-١‏ القيادة 
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ه- صنع القرار 

7- صياغة الأهداف 

۷-الرقابة أو الضبط 

۸- الأداء والتدريب. 

وفي دراسة أخرى من جامعة ميتشجان شملت أبعاد الناخ المئؤسس ستة أبعاد وهي 
كالتالي: 

-١‏ الدعم الإداري 

۲- العوائق 

۳- الدعم التربوي 

٤‏ - التأثير الدارس. 

LS‏ حددت أيضاً آبعاد الناخ المؤسس في آربعة آبعاد وهي كالتالي: 

۱- البيئة الادية 

۲- النظام الاجتماعي 

۳- الثقافة. 

وأخيراً تحددت آبعاد الناخ الوسسي بخمسة وهي كالتالي: 

۱- العبء الدراسي 


السلوك التنظيمي والمناخ‌المؤسسي x‏ 

۲- القيادة الإدارية 

۳- الإستقلالية 

ةفلألا-٤‎ 

ه- الإمكانات أو الخدمات المدرسية. 

ویتضح من ذلك أن أبعاد المناخ المؤسسي تتعد بتعدد محور كل دراسة وإهتمام كل 
باحث فيهاء وقد أدى هذا التنوع والتعدد في هذه الأبعاد إلى تعدد آماطه » مابین 
النمط التشاركي والتشاوري والتسلط الخير c‏ والمتسلط المستغل she‏ كما وصفته بعض 
الدارسات بالمناخ المفتوح والمناخ المستقل والناخ الموجه والناخ العائلي والمناخ التربوي 
والناخ المغلق . 

وعلى هذا يرى كثير من العلماء أن هناك علاقة وثيقة بين المناخ المؤسس بأبعاده 
المختلفة وأنماطه المتعددة » وبين الرضا الوظيفي بل البعض يعتبر مصطلح الناخ 
المؤسس مسمى آخر للرضا الوظيفي فيقولون أن الناخ يقصد به أحد أمرين آما أن يعبر 
عن خصائص والسمات الواقعية للمنظمة أو أنه يعبر عن مايدركه الأفراد aged‏ فإن 
آشار الناخ المؤسسي إلى مواصفات المؤسسة وجب أن يكون مقياس الناخ موضوعياً 
ومرتبطاً بالواقع بدقة » آما إذا أشار الناخ المؤسس إلى مایدر که الأفراد فانه یعتبر 
مسمی آخر للرضا الوظيفي وإتجاهات العاملین . 

تاسعأ - العوامل المؤثرة على المناخ المؤسسي: 

يتأثر الناخ المؤسي بالعديد من العوامل أو العناصر ذات الصلة الوثيقة بالبيئة 


المئؤسسية » ويرجع البعض هذا التعدد أو التنوع في العوامل المؤثرة يالتطور التاريخي 
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لدراسة المناخ المؤسسي وإلى التقدم الحادث في دراسته نتيجة إرتباطه بتطور الفكر 
الاداري منذ بدايته وحتى عصرنا الحاضر » كما يرجع هذا التنوع أو التعدد في 
العوامل المؤثرة في الناخ المؤسس إلى إرتباطه بالعديد من المؤثرات داخل التنظيم 
المؤميسي . 

وتأسيساً على ماسبق يرى البعض أن الهيكل التنظيمي بما يتضمنه من هيكلية المهام 
وتقسيم العمل ودرجة المركزية والقواعد والتعليمات ذات تأثير كبير على نوعية الناخ 
المؤسس السائد بالإضافة إلى حجم المؤسسة طبيعة عملها » وطبيعة دور الأفراد فيها 
إلى جانب النظام التكنولوجي المستخدم . 

ويرى آخرون أن من بين العوامل المؤثرة على المناخ المؤسس : 

- خصائص العاملين والتنوع الثقافي في سلوكهم . 

- عمليات الإتصال بكافة أنواعه وإتجاهاته الرسمي وغير الرسمي 

- الإستراتيجيات 

rl نظم‎ - 


- العلاقات الانسانية كما يعبر عنها التنظيم الرسمي با يمثله من قوة تأشير في 





عمليات التقاعل. 
كما قسم البعض العوامل المؤثرة على المناخ المؤسسي إلى ثلاثة عوامل عامة هي 
كالتالى: 


۱- البيئة الخارجية: 


وتشمل النواحي الثقافية والإقتصادية والسياسية في المجتمع . 
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۲- العوامل الخارجية: 

وتشمل المبنى والنظام التكنولوجي والعوامل الإدارية والمهام الوظيفي 
۳- الناخ النفسي والعلاقات فیما بينها : 

العلاقات الإجتماعية والرسمية . 

وفي ضوء ماسبق يتضح تأثير المناخ الوسسي NAN Jo pally‏ 

- السياسات والإجراءات الإدارية. 

ب - الستوی التكنولوجي. 

ج - البيثة الحيطة. 

د - الناخ التفسي. 

ه - العلاقات السائدة داخل المؤسسات الختلقة. 
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الإلترام التنظيمي 


"منهومه - فلسفته - أهميته " 


مقد مك : 

الإلتزام متطلب أساسي لكل منظمة تعني فاعليتها وإنتاجيتها وتحقيق أهدافها c‏ 
والقادة الملتزمون مطلب لكل منظمة تسعى للمنافسة والتطور في مجالها »كم أن 
القادة الراضین وظيفياً قادرون آکشر من غیرهم على تحقیق مصالح المنظمة ۰ فقدرة 
الإدارة على تنمية روح الولاء والاخلاص والکفاءة عند الأفراد والعمل على إيجاد 
الناخ التنظيمي المناسب e‏ الأجور وحوافز والرضا الوظيفي سيؤدي بصورة ضمنية 
إلى نجاح وإستمار النظمة الادارية والوصول إلى أهدافها فيؤخر الالتزام التنظيمي من 
المنظمات ضمان لنجاحها وإستمرار » وزيادة إنتاجها . 

إن الإلتزام والولاء والإخلاص والحب والطاعة من آکثر المسائل التي أخذت تشغل 
بال إدارة المنظمات » وذلك لكونها أصبحت تتولى مسئولية المحافظة على النظمة في 
حالة صحية سليمة تمكنها من الاستمرار والبقاء » وإنطلاقاً من ذلك فقد برزت الحاجة 
لدراسة السلوك الإنساني في هذا النوع من المنظمات بغرض تحفيزه وزيادة درجات 
الإلتزام بأهدافها وقيمها . 

ويعتبر الإلتزام أحد الأهداف الإنسانية التي تسعى جمیع المنظمات لبلوغه لحالة أثر 
فعال في إستمرارية الأفراد واستقرار العمل ۰ فالإلتزام للمنظمة في الفكر الإداري 





الالتزام التنظيمي 
المعاصر تعبير يشير بشكل عام إلى مدى الإخلاص والإندماج والمحبة التي يبديها 
الفرد تجاه عمله » وإنعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي يعمل بها 
وتفانيه وجهده التواصل لتحقيق تلك الأهداف . 

وبذلك يعرف الإلتزام للمنظمة بأنه إعتقاد قوي وقبول من جانب أفراد التنظيم 
بأهداف وقيم المنظمة التي يعملون بها ورغبتهم في بذل أكبر عطاء مكن لصا حها مع 
رغبة قوية في الإستمرار بعضويتها والدفاع عنها وتحقيق آهدافها . 

Yi‏ - منهوم الالتزام التنظيمي: 

الإلتزام أو الولاء يعتبر مفهوما ديا تطرق إليه علماء الإجتماع والسلوك مؤكد 
أن الإلتزام التنظيمي هو إمتداد للولاء الإجتماعي المتتمثل في مشاعر الفرد وولائه 
وإنتمائه للمجتمع الذي يعيش فيه . 

وتعددت مفاهيم الإلتزام التنظيمي لتشمل جوانب عديدة أهمها :أنه اقترات فعال 

بين الفرد والمنظمة » وبحيث يبدي الوظفون الموالون رغبتهم في خدمتها بغض النظر 
عن المردود » والذي يحصلون عليه منها » فالإلتزام التنظيمي حالة نفسية تؤثر على 
قرار الفرد البقاء ذ في التنظيم أو تركه . 

والإنتماء التنظيمي مصطلح عربي أما مصطلح الولاء التنظيمي فيقابله الالتزام 
التنظيمي > رغم أن الخلط بين هذه المفاهيم أو الصطلحات أخذ في الاتساع » فكثير 
من الباحثين يتحدثون عن الإلتزام ویقصدون الولاء » أو يتحدثون عن الولاء 
ويقصدون الإلتزام » فإن كلا منهما له مدلوله الخاص به » إلا أن مفهوم الإلتزام : هو 
الثمرة للإنتتماء والولاء » كما أن معظم الدراسات الأجنبية ركزت على دراسة 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
الإلتزام التنظيمي لدى العاملين في النظمات » لم تركز على دراسة الانتماء أو الولاء 
» وإن بعض الترجمات من اللغات الأجنبية إلى العربية خلطت بعض الأحيان بين 
مصطلحي الإنتما ءوالولاء مع الإلتزام التنظيمي . 

أ- مفهوم الإلتزام : 

لقد اختلف الباحثون حول مفهوم الإلتزام وتعريفه إجرائياً . ومن ثم اختلفت طرق 
قياسه . 

یری بوشانان86۱8080(؛ ۱۹۷) أن الإلتزام هو رباط وجداني بين الفرد والمنظمة 
التي يعمل فیها . كما أن الفرد اللتزم هو الفرد الذي يؤيد ویناصر أهداف وقیم النظمة 
من أجل مصلحتها ‏ بعیداً عن أي منفعة مادية » ولذلك فهو يصف الالتزام بأنه 
مصطلح نفسي یتکون من ثلاثة مکونات : 

أ- تمائل : ويقصد به تبني الفرد لأهداف النظمة وقیمها و کأنهر آهدانها وقیمه 
الشخصية . 

ب - مشاركة : ويعني استغراق الفرد نفسیاً في الأنشطة الخاصة بعمله في النظمة . 

ج - ولاء : ويعني شعور الفرد بنوع العاطفة نحو النظمة والاتباط بها وجدانياً 

آتفق بورتر VATA)‏ وشیلدون (۱۹۷۱) معه في ذلك » حیث ير ی الأول » الالتزام 


ols}‏ هدفها » ويؤكد على ذلك ستوری (۱۹۸۹ ) الذي یری أن مستوی الالتزام العالي 


يتكون من التزام السلوكي للعمل الجاد من أجل تحقيق الأهداف المتفق عليها « والتزام 
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إتجاهي يعكس إتجاه الفرد نحو تحديد هويته مع النظمة. 

هذه الرغبة في بذل مزيد من الجهد من أجل تحقيق أهدا المنظمة أو المهنة » والرغبة 
في إستمرار للعمل بها » ومحاولة الفرد في التماثل مع النظمة التي يعمل فيها ‏ یتطلب 
تضحية إقتصادية وشخصية منه » والذي عبر عنها هريبيناك والوتو (۱۹۷۳) بأن 
الإلتزام هو عدم رغبة الفرد في ترك المنظمة أو ( المهنة ) بسبب زيادة إضافية في المرتب 
آو الکافات الالية الختلفة » آو بسبت مکانة وظيفية اسن و حرية مهنية اکیر » أو 





علاقة صداقة أفضل قد یجدها في منظمة آخری . بشرط أن تکون هذه التضحية برغبة 
الأفراد غير مجبرین علیها » مایتطلب منهم سلوك معين » ذلك السلوك أطلق عليه 
سالانسيك (۱۹۷۷) السلوك الالتزامي » وهویتوقف على مدی إعتقاد الفرد نفسه 
حول البدائل التاحة له لترك الهنة أو النظمة التي يعمل فیها ‏ وبالتالي إتخاذ القرار 
النهائي بتفضیل مهنته والنظمة التي يعمل فیها » وذلك ماآوضحته کانتور (VAAN)‏ 
في مناقشتها وغییزها لعدة تعریغات مختلفة لفهوم الالتزام : 

الإلتزام الستمر : ويشير إلى تمسك الفرد بالبقاء في مهنته أو في النظمة التي يعمل 
به » بالرغم من وجود دلائل للعمل متاحة له » ما يتطلب منه تضحيات مادية 
وشخصيه . 

الإلتزام التماسك : ويعني إرتباط الفرد بعلاقات إجتماعية مع آفراد النظمة » ويتم 
ذلك من خلال تقنيات معينة مثل : نكران الذات » والمشاركة في المناسبات لإجتماعية 
التي تعزز الشعور بتماسك الجماعة والإنتماء لها . 

الإلتزام الموجه : ویقصد به إتباط الفرد بالمعايير التي تشكل سلوكه في إتجاهات 


رپ ہہ 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
إلتحاقه للعمل بالمنظمة » وفي سبيل تحقيق ذلك فإن المنظمة تطالب آفرادها بأعادة 
صياغة مفاهيمهم الذاتية » وتبني أهداف النظمة ( أو المهنة ) وقيمها . 

ویتمیز كل من جیرتینر ونولين (۱۹۸۹ ) بين الإلتزام النفسي وإلتزام المقايضة: أن 
epg‏ لاب خير lent‏ بين القرم والنظمة آو الهة التي يعمل بها e‏ فالتظمة 
تمد الفرد بالحوافز ( في صورة مرتبات ومكاقأت وغيره ) مقابل ما يساهم به من عمل 


ويضيف هولينيك وآخرون (۱۹۸۹) مفهوم آخر للإلتزام وهو مايعرف بالتزام 
الهدف الذي يقصد به عزم الفرد وتصميمه من أجل تحقيق هدف معين والإصرار على 
إنجازه في زمن معين » هذا الهدف غالبا مايكون هدقاً للمنظمة التي تحاول تحقيقه ؛ 
والذي يتبناه الفرد بعد إلتحاقه بالمهنة أو المنظمة » وكلما كان الهدف صعب كان 
التزام الفرد أقوى » فالإلتزام غالباً مايكون للأهداف الصعبة وليست للسهلة e‏ وإعلان 
الفرد للهدف الراغب في تحقيقه ۰ يعد من أهم عوامل لتعزيز الإلتزام بالهدف » كأن 
يعلن الفرد لأصدققائه - في مجال العمل - أنه سوف يفعل الشئ أو ذاك. 

الإلتزام الآحادي والمزدوج: 

لقد فرق بوفيه وآخرون (۱۹۹۱) بين الالتزام الأحادي والمزدوج ۰ فالإلتزام 
الأحادي : يقصد به الالتزام تجاه شئ واحد فقط ( المهنة » أو النظمة ‏ أو النقابة ) » أما 
الإلتزام المزدوج : ويعني الإتباط الإيجابي للإتجاهات المنفصلة نحو شيئين في وقت 
واحد » مثل الهنة والنظمة التي يعمل بها الفرد » أو المنظمة أو النقابة التابع لها , 
والإلتزام المزدوج للفرد للمهنة وللمنظمة لا تنتج عنه مشكلات للفرد لأن أهدافها 
واحدة » في حين أت التزام الفرد المزدوج للمهنة والمنظمة والنقابة قد ينتج عنه 
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مشكلات للفرد » لأنه UE‏ ماتتعارض أهدافهما . 





ويقترح ستاجنر )1403( أن الإلتزام المزدوج يحدث عندما يدرك الفرد مواقف 
عمل إيجابية من كلتا الجهتين ( المنظمة والهنة es‏ أو ( النظمة والنقابة ) » فالالتزام 
لزدوج يوجد في حالة ما إذا كانت هناك علاقة توافق ورضاء بين المنظمة والهنة » أو 
بين المنظمة والنقابة » بينما يحدث الإلتزام الأحادي إذا كان الأفراد أكثر تفضيلاً 
لجانب عن GU‏ الآخر » وتفضيل النظمة مع المهنة ۰ أو النقايبة عن النظمة . 

وفي مجال التدريس » قد يكون العلم لديه إلتزام أحادى » إذا كان يشارك بإيجابية 
في المدرسة ( المنظمة ) ويرتبط بها وجدانياً » ويرغب في الإستمرار بالعمل فیها ‏ 
وبالتالي فهو يخلص لها » وفي الوقت نفسه قد لايكون لديه إلتزام نحو مهنة التدريس 
نفسها أو نقابة المهن » وكذلك مهنة التدريس أو بالمدرسة ونقابة المهن التعليمية . 

— الفهوم الثلائي الابعاد للإلتزام : 

لقد تم تطوير الفهوم ثلائي الأبعاد للالتزام بواسطة ( مير وآلان ) (VAAN)‏ بالنسبة 
للإلتزام التنظيمي واللذان آشارا إلى أنه یتکون من ثلاثة آبعاد هي : 

-الالتزام الوجداني : ویثل الرباط العاطفي بين الفرد و النظمة من خلال التزام 
الفرد بأهدافها وقيمتها » وكذلك المشاركة في آنشطتها . 

- الإلتزام المستمر : ويقصد به الإرتباط والإستمرار في خطوط متسقه من النشاط 
مع المنظمة إعتماداً على تقدير الفرد للتكلفة التي يفقدها في حالة تركه للمنظمة التي 
يعمل بها ( كحوافز مالية أو حق الأقدمية ) . 

الإلتزام العياري: ويقصد به شعور الفرد بالواجب تجاه المنظمة التي يعمل فيها . 
ذلك الواجب يحتم على الفرد البقاء في النظمة كنوع من الولاء » والقيم الأخلاقية 
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نحوها. 

أوضح ماير وآخران ( ) ذلك المفهوم الشلائي الأبعاد للإلتزام » بأن 
أصحاب المستويات العالية من الإلتزام الوجداني يبقون مع المنظمة لأنهم يريدون ذلك 
Lf <‏ هؤلاء ذات المستويات العالية من الإلتزام المستمر يبقون في المنظمة لأنهم 
يحتاجون ذلك › وهؤلاء أصحاب الستویات العالية من الإلتزام المعيارى یسقون في 
المنظمة لأنهم يشعرون بأنه يجب عليهم أن يفعلوا ذلك > وهذا المفهوم الشلائي 
الأبعاد للإلتزام يعطي فهما أفضل للعلاقة بين الفرد والنظمة. 

ب - مفهوم الإلتزام التتنظيمي : 

قد تعددت تعريفات الإلتزام التنظيمي حيث أن هناك أكثر من عشرة تعريفات ‘ 
وأكثر من خمسة عشرين مقياساً تتعلق بالإلتزام التنظيمي . 

ويعرف الإلتزام التنظيمي بأنه الحالة التي يكون فيها الموظف معروفاً من خلال 
منظمة معينة وأهدافها ويرغب الإستمرار فيها . 

كما يعرف أيضاً الإلتزام التنظيمي بأنه هو القوة الداخلية النابعة من إقتناع الفرد 
بأهداف النظمة والتي تدفعه للتمسك بالنظمة والسعى لانجاحها وتحقيق أهدافها . 

وهناك تعريف آخر للإلتزام التنظيمبي بأنه الإنشداد غير الملموس والتحيز لأهداف 
هذه المنظمة وقيمها . 

ويرى البعض الآخر الإلتزام التنظيمي بأنه بمثابة الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل 
الإجتماعي من أجل تزويد النظمة با حيوية والنشاط ومنحها الولاء. 

وبذلك يعرف بورتر Porter Smith)‏ لاء التنظيمي ail‏ قوة تطابق وإندماج الفرد 


مع منظمته وإرتباطه بها . 
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كما عرف أيضاً الإلتزام التنظيمي بأنه حالة نفسية تتمثل في تمسك الفرد بمنظمته 
وإقتناعه بأهدافها الأمر الذي ينعكس على سلوكياته حيث يسعى لنجاح هذه المنظمة 
> وبذل قصارى الجهد » والإلتزام بتحقيق ذلك . 

وبالإضافة إلى ذلك قد ركز كل من أور الي and Chatman) oily‏ لاااء:0)ني 
تعريفهم الإلتزام التنظيمي على النظور النفسي للإلتزام وما يعرفانه على أنه الربط النفسي 
الذي يربط الفرد بالنظمة ما يدفعه إلى الاندماج في العمل 6 وإلى تبني قيم المنظمة. 

ويعتبر الالتزام أحد الأهداف الانسانية التي تسعى جميع النظمات لبلوغه لاله من 
أثر فعال في إستمرارية الأفراد وإستقرار العمل » فالإلتزام للمنظمة في الفکر الإداري 
العاصر تعبير يشير بشكل عام إلى مدى الإخلاص والإندماج والمحبة التي يبديها الفرد 
تجاه عمله وإنعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي يعمل بها وتفانيه 
وجهده المتواصل لتحقيق تلك الأهداف . 

ولذلك عرف الإلتزام للمنظمة بأنه إعتقاد قوي وقبول من جانب أفراد التنظيم 
بأهداف وقيم النظمة التي يعملون بها » ورغبتهم في بذل أكبر عطاء تمكن لصا حها 
مع رغبة قوية في الإستمرار بعضويتها » والدفاع عنها وتحسين سمعتها . 

ومن أوائل الذين قدموا مفهوم الإلتزام التنظيمي كان بورترو وزملائه عام ۱۹۷۰ 
حيث نظر إليه من منظور نفسي ووصفاه بأنه توجه یتسم بالفعالية والإيجابية نحو النظمة . 

كما يعرف شيلدون آیضاً الإلتزام التنظيمي بأنه » إتجاه أو توجه نحو النظمة يربط 
شخصية وهوية الفرد بالنظمة » ويركز كل من آويلي وشاتمن على المنظور النفسي 
للالتزام ويعرفاه على أنه الربط النفسي الذي يربط الفرد بالنظمة ما يدفعه إلى 
الإندماج في العمل » والی تبني قيم النظمة . 
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وان مفهوم الإلتزام التنظيمي » وان كان مفهوماً قديماً في مجال العلوم الإنسانية 
إلا أنه لم يحظ بالاهتما الكافي في مجال الادارة إلا بعد ظهور المدرسة السل و کي 
التي تؤكد على العلاقات الإنسانية » وأهيميتها في مجال التنظيمات المختلفة . 

ويشير إلى أن هناك ثلاث جوانب للإرتباط النفسي وهي كالتالي: 

۱- الاذعان 

-Y‏ تحدید الهوية 

۳- التشرب أو الاستطبان 

ویعود مفهوم إذعان الفرد للمنظمة إلى توقعه تلقي المكافأت الخارجية e‏ 
كالرواتب والبيتة الادية الناسبة لأداء العمل . 

آما تحديد الهوية فيعود إلى مدى الأهمية التي يعلقها الشخص على العمضوية › 
والإنتساب للمنظمة . 

أما التشرب والإستطيان فيعود إلى مدى التوافق بين قيم الفرد والنظمة . 

كما یعتبر الإلتزام التنظيمي من المواضيع التي اهتم بها الباحشون كثيراً في مجال 
السلوك التنظيمي . 

ويرى بيوشنان (Buchnan)‏ أن فهم الإلتزام وإستيعابه يتم من خلال مؤشراته الثلاثة 
والتطابق و الانتماء والولاء » وقد عبر عنه بقوة إيمان الفرد وقبوله لأهداف المنظمة 
وقيمها والرغبة في بذل قصارى الجهود لصا حها والمحافظة على عضويته فيها . 

ويتضح من خلال هذه التعريفات للإلتزام التنظيمي أن الإلتزام التنظيمي نما هو 
حالة نفسية تتمثل في تمسك الفرد بمنظمته » وإقتناعه بأهدافها الأمر الذي ينعكس على 


سلوكياته حيث يسعى لنجاح هذه المنظمة وبذل قصارى الجهد والإلتزام بتحقيق ذلك. 
محص سي cannes‏ 


الإلتزام التنظيمي 

وهناك أيضاً مايعرف الإلتزام التنظيمي بأنه يقصد به مايقيس مقياس الإلتزام 
التنظيمي من حيث مكوناته الفرعية الثلاثة » والتي هي كالتالي: 

۱- الإلتزام الوجداني: ويشير إلى الإتباط العاطفي بين العامل والمؤسسة التي يعمل فيها 

۲- الالتزام المستمر : ويشير إلى مدى رغبة العامل في الإستمرار بالعمل في 
المؤسسة التي يعمل بها في الوقت ا حالي. 

*- الإلتزام العياري : ويشير إلى قيم الفرد نحو المؤسسة التي يعمل فيها . 

ج - مفهوم الولاء التنظيمي : 

حظى موضوع الولاء التنظيمي والإلتزام » والعوامل المؤثرة فيه بإهتمام كثير من 
الباحثين منذ عدة سنوات > وظهر هذا الإهتمام لما للولاء من تأثير مهم في سلوكيات 
الأفراد » وإنعكاسات على الفرد والمؤسسة على حد سواء » كما كشفت نتائج 





الدراسات أن ضعف الولاء التنظيمي يترتب عليه ارتفاع معدلات الغياب » وترك 
العمل » وفقدان الرغبة في الإإبداع » وإنخفاض الدافعية » والتزام العمل . 

فقد أظهرت دراسة فنجان ۲۰۰ oi(Finengan)‏ الو لاء التنظيمي يكن أن يظهر من 
خلال إدراك الموظفين للقيم المتعلقة بالمنظمة . 

كما كشفت نتائج دراسة هارتمان وبامبا کاس (Hartman & Bambacacc)‏ أن الإلتز ام 
التنظيمي يبين مدى الرغبة في ترك العمل » ومن المؤكد أن هذا الولاء هو ذاته للعديد 
من المتغيرات التي من بينها بالطبع طبيعة العمل » أو العمل في حد ذاته للعديد من 
التغیرات « والسشوولية والتقدير والأجر ونظام الترقيات والعلاقات الإنسانية 


والعلاقات الوظيفية » وهوما آشار إليه الباحثون على امتداد النصف الأخير من القرن 
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الاضي » وقد أثبتت الدراسات المتقدمة كما يقرر - راشد العجمي - ۱۹۹۸ ۰ أن 
الولاء التنظيمي يمكننا من التنبوء بالأمور المهمة في العمل ۰ مثل : دوران العمل 
(بمعنى الانتقال من عمل لآخر ) » والإدارة والسلوك التنظيمي » والغياب والتعب 
وترك العمل » كما يشير أن هناك من الدراسات ماأوضح أن مستوى الولاء التنظيمي 
عند الفرد يعتبر مؤشراً أكثر دقة للتنبؤ بهذه الأمور من الرضا الوظيفي 6 وأكثر شمولية 
منه . 

والأمر الواضح كما يرى (ماثيووزجاك (Mathieu 8226۱1۹٩۰‏ هو أن منظمة 
المتغيرات المستحدثة لم تكن نتيجة لما طرأ على ظروف العمل ٠»‏ والإنتاج في منظمة 
بعينها فحسب , ولكن بشكل عام » سواء على مستوی المؤسسة أو المجتمع الذي 
تنتمي إليه تلك المؤسسة أو على مستوى العالم كله » هذه المتغيرات الستحدثة 
أفرزت آثار بعضها سلبي وبعضها إيجابي » ومن أبرز هذه الآثار السلبية » الضغوط 
النفسية والمشكلات العائلية » والركود الهني » وهي أمور لا تنشأ بسبب عامل واحد 
أو عدة عوامل فحسب . ولكن ربا من خلال منظومة من العوامل » بعضها خاص 
بالفرد وبعضها خاص بعمله أو بمؤسسته أو بظروف مجتمعه أو بظروف ille‏ متعلقة 
بالمتغيرات التي أفرزتها عصر العولة . 

كما يفيد الولاء التنظيمي عنصراً حيوياً في بلوغ الأهداف التنظيمية وتعزيز الإبداع 
والاستقرار » والثقة بين النظمة وإدارتها » والعاملين فیها . كما أنه يسهم في تطوير 
قدرات المنظمة على البقاء والنمو المتواصل . 

لذا فان الأهتمام بهذه الفئة من القوى العاملة » والوقوف على درجة إرتباطها أو 
ولائها للمنظمات التي تعمل بها يعتبر مطلباً سلیماً ولاسيماً في ظل التغيرات التي 
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شهدها المجتمع في السنوات الأخيرة . 





ويعرف الولاء التنظيمي : بأنه سلوك يعبر به الفرد عن مدى إلتزامه بعمله وحبه 
وتقديره لهذا العمل وإرتباطه به. 

ويعرف بورتر وزملاؤه eY Porter et al ١91/5‏ التنظيمي باه قوة ة تطابق وإندماج 
الفرد مع منظمته وإرتباطه بها » والفرد الذي يظهر مستوى عالياً في الولاء التنظيمي 
تجاه منظمة ما فإنه يتصف بما يلي: 

. إعتقاد قوي بقبول أهداف المنظمة وقیمها‎ - ١ 

ala dn ie cen 

ابا یمین ۱۹4۱ تس ی Pere pre‏ 
النظمة التي يعمل بها . 

ويعتبر الولاء التنظيمي من الموضوعات الحديثة التي مازالت في حاجة ماسة إلى 
هذه النوعية من الدراسات الميدانية » خصوصاً أنه لا يساعدنا في التنبوء بسلوكيات 
الموظفين فحسب ٠‏ بل تؤكد الدراسات أنه كلما ازداد الولاء التنظيمي عند الموظفين 
اخفض معدل دوران العمل » وانخفضت نسبة الغياب » وتناقصت مشكلة التأخر 
عن الدوام » وتحسن الأداء الوظيفي . 

ويتضح من دراسة (روموزك984١/50026)‏ أن الموظفين ذوى الولاء التنظيمي 
المرتفع يشعرون بدرجة عالية من الرضا والسعادة خارج العمل وبمستوى عال من 


الإتباط العائلى . 
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السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 

ويرى (Solomon y IA Yoge a)‏ أن الولاء المؤسسي يتحقق لدى العاملين من 
خلال ثلاثة عناصر هي : 

۱- معاملة العاملين بوصفهم شركاء لا مجرد أفراد 

۲- فتح المزايا المادية والمعنوية . 

۳- إتاحة فرص التطور الوظيفي . 

وتوجد دلائل واقعية عملية (إمبريقية) متوافرة على أن عملية التحجيم مرتبطة 
بإنخفاض الولاء التنظيمي . 

ويؤكد (بطاح ۲۰۰۲) أن الولاء التنظيمي يتمثل في ثلاث سلوكيات : 

. قبول الموظف التام لأهداف والقيم التنظيمية‎ -١ 

-Y‏ إستعداده لبذل جهود إستثنائية لمصلحة التنظيم للوصول إلى الأهداف 

۳- الرغبة الصادقة في المحافظة على الإلتزام والعمل بفاعلية وبشكل تام . 

ثانيأ - فلسطة الالتزام التنظيمي: 

يعبر الإلتزام عن وجود رغبة لدى العاملين داخل المنظمة والقبول بأهدافها › 
ويرى بعض الباحثين أن الإلتزام هو التطابق مع المنظمة » والإرتباط بها والإلتزام 
التنظيمي هو المحدد الأساس لأداء العاملين » فالعامل الذي يتمتع بدرجة عالية من 
الإلتزام في النظمة التي ينتمي إليه ۰ فإنه يؤدي أداء أكبر من العامل الأقل إلتزاماً › 
والوظف عندما يقرر العمل ضمن النظمة فإنه يلزم نفسه بنمط محدد من السلوك › 
paar‏ تا الاعلی قيماً معينة » مثل الولاء للمجموعة التي 

ينتمي الیها ومن هنا ینطلق نظاماً شامل من القواعد e‏ وآنماط السلوك المميزة . 


إن الإلتزام للمنظمة موظفة جج عن الإلتزام للعمل 3 والأشخاص الذين 
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يصنعون أهمية كبيرة على مكون العمل في حياتهم ربا يتصرفون جيداً بطرق تتماشى 
مع مصالح المنظمة وإدارتها » لكن هناك فرق بين العامل المحفز بسبب الإهتمام 
بالإلتزام بانعمل نفسه » والعامل بسبب جهوده من الإخلاص للمنظمة › فالموظف 
الملتزم بالعمل ربا يكون موجهاً إلى تخصص مهني وأقل میولا لقبول الهام البديلة 
لصلحة النظمة أو لصالح إبقاء علاقة وظيفية فيها ۰ علاوة على ذلك فإنه ey‏ يؤدي 
إلى تجاهل أنشطة مثل مهام إدارته المهنية ٠‏ إن هذا الإختلاف بالإلتزام مألوف في 
الجامعات حيث تقاوم الكلية الموجهة للبحث واجبات اللجنة لتطوير البرنامج » 





وحتى واجبات التدريس لإدخار الوقت من أجل الهام البحثية . إن هدف المنظمة 
ليس فقط تحفيز العمل الجاد والدقيق ولكنه تحفيز الوسائل لإستخلاص التزام 
أعضائها فلديها آلية مسيطرة تحت تصرفها » وفي الواقع فان الإهتمام الجديد بالالتزام 
التنظيمي ينبثق من إدراك أن مشكلة السيطرة في المنظمات بمقياس كبير يحتمل أن 
يكون التزام أعضائها آکبر › والذي يكون دافعهم للمشاركة رابطهم الأخلاقي 
بالنظمة » وليس البواعث النفعية التي تستخلص الجهود لتأمين المكاقأة أو إبعاد 
عقوبة» لكنها تخفف في الإنتاج وربما تزول . 

- والإلتزام له مؤشرات ثلاثة هي كالتالي : 

- التطایق 

- الإنتماء 

- الولاء 


وقد عرف مودای وبورتر ۱۹۷۹ Porter‏ 8 ۷/۵۵202۷الالتزام ail‏ أكثر ملائمة سواء 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
من حيث المفهوم أو من حيث أعراض التنبؤ وخاصية الأرتباط والولاء وله ثلاثة 
عناصر وهي كالتالي : 

۱- الإندماج مع المؤسسة والإعتقاد والقوى بأهدتفها وقيمها وتقاليدها . 

۳- الرغبة الجامحة في الاستمرار بالنظمة والبقاء عضو فيها . 

. الإستعداد لبذل جهد بالتنظيم الرغبة في التفاني في العمل لصالح المنظمة‎ -Y 

ثالثأ - أهمية الالتزام التنظيمي : 

إن الإلتزام التنظيمي لا يضمن النجاح في العمل + ولكسن غيابه يضمن الفشل 
قكثير من المديرين أو العاملين يفتقدون إلى صدق العزيمة c‏ فبينما هم خبراء في تحديد 
المشكلات إلا أنهم لا يلتزمون بإيجاد حلول لهذه المشكلات » فالإلتزام يتطلب 
شجاعة ومخاطرة » وهذا يعني أن يعطى الفرد كل مالديه للآخرين » كما أن عليه أن 
يتعرف على أهدافهم . 

لا تفترض المنظمة عادة الإلتزام » إنما هو نابع من النفس القتنعة به داخلياً » والفرد 
الذي یفتقر لصدق العزيمة يخفي إختياره » ويراوغ ليتجنب الإلتزام » ومقابل ذلك 
فهو يكثر الحديث بدلا من أن يتمسك به » ومثل هذا الفرد يفضل ترك العمل في الغد 
على أن يلتزم ناحية عمله اليوم . 

والمدير الملتزم حيال الأفراد العاملين معه يجد إحترام من قلبهم وإستعداد أكبر 
للإلتزام تجاهه لزيادة الفعالية في النظمة وقبولهم للتفويض من قبله في جهات آخری؛ 
وهؤلاء الأفراد مستعدون للإلتزام أيضاً تجاه فريق العمل الذي يعملون معه > وهم 
كذلك يفعلون ما التزموا وتعهدوا بعمله > كما أنهم في حالات نادرة تكون لديهم 


الشحاعة بالتصریح يعدم الإلتزام أبداً » اذا ماوجدوا أن هناك شكا أو مخاطرة في 
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الالتزام التنظيمي 
نجاح العمل الذي هم مقبلون على الإلتزام به ولكنهم بنفس الوقت يحققون نتائج قد 
تكون مستحيلة في نظر المديرين » وان عدم وجود مايلتزم به الأفراد في عملهم يعد 
دلالة خطيرة على وجود مشكلة خطيرة في هذه المنظمة . 

رابعأ - أسس الالتزام : ۱ 

يشير الإلتزام إلى مدى إرتباط الفرد بالنظمة التي يعمل فيها أو المهنة التي يقوم بها › 
كما أنه يعد مؤشراً جيداً عن اتجاه الفرد نحو ترك العمل أو التحول عنه - ذلك 
للتحول عن العمل قد يأخذ أشكالاً مختلفة مثل الإهتمام وتكرار الغياب عن العمل › 
والأداء السئ وما إلى ذلك من أشكال يكون أقصاها اتجاه الفرد نحو ترك مهنته إلى 
مهنة أخرى - وان كان ذلك نادراً مایحدث في الدول النامية ومنها مصر - بسبب 
البطالة العالية . 





ولقد عبر وايت White‏ ۱۹۸۷ م ؛ عن مفهوم الإلتزام - بوجه عام - بأنه شعور 
سلوك الفرد تجاه المنظمة أو ( الهنة ) التي يعمل بها » وينحصر ذلك السلوك فيما يلي: 
- قبول الفرد لأهداف المنظمة أو ( المهنة ) » والإيمان بقيمها والإعتقاد بها . 
-الرغبة في بذل الفرد لأقصى جهد ‏ من أجل النظمة أو ( المهنة ) والقيام بأعمال 
إضافية - حتى ولو لم يكلف بها طالا آنها في صالح المنظمة أو ( المهنة). 
- الرغبة في البقاء والإستمرار بالعمل في النظمة أو ( المهنة ) . 
كما اقترح مارتن Martin‏ ونیکولز \AAVNicholls‏ م » ثلاثة gal‏ رئيسية للإلتزام : 
- إحساس الفرد بالإنتماء للمنظمة التي يعمل فيها أو المهنة التي يقوم بها 
وكذلك شعوره بملكيته لمكان العمل وأنه جزء من المنظمة يساهم مساهمة فعلية 
في صنع القرارت المؤثرة في تقدم وتطوير المنظمة أوالمهنة . 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
- إحساس الفرد بالإثارة في عمله ويتمثل ذلك في شعور الأفراد بأن العمل الذي 
يقومون به يتحدى قرارتهم ومهاراتهم حتى یستخدمونها في تطوير العمل 
وتحسينه - خاصة عند تفويض المسئولين لهم . 
- الإحساس بالثقة في الإدارة وهو شعور الأفراد بالثقة فيما تقوم به الإدارة من 
أجلهم ولصالح المنظمة التي يعملون فيها أو الهنة التي يقومون بها . 
خامسأ - مداخل الالتزام : 
توجد ثلالثة مداخل رئيسية لدراسة الإلتزام هي كالتالي: 
۱- المدخل الحسابي : 
ویتمئل هذا المدخل في نظرية بیکر للرهان الجانبي والتي تهتم أساساً بتراکم 
الإستشمارات ذات القيمة المادية التي صرفت على الفرد - كبرامج التدريب والاعداد 
أثناء الخدمة - والتي تفقدها المنظمة في حالة ترك الفرد للعمل › أو التحول عنه بسبب 
عدم إلتزامه » وكذلك مايفقده الفرد من الإستشمارات الشخصية التي تحقق نتيجة 
لعماه » وطول فترة الخدمة التي قضاها الفرد في العمل » مثل : حقوق الأقدمية 
والمعاشات وفرص الترقية » وما إلى ذلك من حوافز تشجيع الفرد على البقاء 
والإستمرار في المنظمة أو المهنة . 
وطبقاً لهذا الدخل ‏ فإن مستوى إلتزام الفرد تتوقف على مدى شعوره وإدراكه لما 
تقدمه النظمة أو الهنة من حاجات الادية والنفسية - والتي ترضيه - مقابل مايقوم به 
من عمل . 
-Y‏ المدخل الإتجاهي أو الأخلاقي : 


ظهر هذا الإتجاه في عام ١94579‏ بعد أن قاما ريترز Ritzer‏ وتريس Trice‏ بدراسة 
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نظرية بيكر وعلاقتها ببعض المتغيرات الشخصية والتنظيمية › الا آنهما لم يجدا علاقة 
قوية تساعد على تعميم فروض النظرية » ما دعاهما إلى إقتراح نظرية جديدة بديلة 
لنظرية بیکر وتؤكد نظريتهما على أن الإلتزام هو ظاهرة نفسية تقوم على عوامل 
إجتماعية ونفسية تؤثر على إلتزام الفرد تجاه المنظمة أو الهنة نما يجعله قادرا على 
التوافق مع أهدافها وقيمها › ومشاركته في تحقيقها مشاركة فعلية وبناءة -Porter et‏ 
£al)‏ ۱۹۷) . 





ولقد أكدت الدراسات الحديثة في هذا المجال أن الإلتزام قد يكون متعدد الأبعاد 
مكونات سلوكية وإتجاهية 

McGee 8 Ford (‏ - ۱۹۸۷) « مادعا مير 6لا7/6آلان Allen‏ للقيام بدراسة استهدفت 
التأكد من هذه الأبعاد الإلتزام التنظيمي - وإتجاه الفرد نحو المنظمة وإرتباطه بها - 
بالإعتماد لقياس هذه الأبعاد - التي أطلقا عليها : 

۱- الإلتزام وجدانياً : وهو درجة ارتباط الفرد بالنظم وجدنياً . 

۲- الإلتزام المستمر : ويقصد به رغبة الفرد للبقاء والإستمرار للعمل في النظمة ثم 
أضافا بعد ذلك بعداً WE‏ وهو 

۳- الإلتزام المعياري : ويشير إلى شعور الفرد بالواجب نحو البقاء في المنظمة ؛ 
وأطلقا عليه مفهوم الإلتزام ثلاثى الأبعاد ثم قام بعد ذلك مير ۸6٥۲‏ وآخرون بالتأكد 
من تعميم ذلك النموذج الثلائي الأبعاد على الإلتزام الهني - إتجاه الفرد نحو مهنته 
وإتباطه به - ولقد اقترحوا أن كلا من الإلتزام التنظيمي والإلتزام الهني يساهم - 
مستقلاً - في التنبؤ بالنشاط الهني وسلوك العمل . 

۳- الدخل الإندماجي: 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

وهوعبارة عن خليط من المدخلين السابقين » المدخل الحسابي والدخل الإتجاهي » 
ويعتمد هذا المدخل على نظرية ماسلو 3501| اللدوافع 2 والتي تتدرج فیها احاحات 
الإنسانية على شكل هرمي e‏ يبدأ بالحاجات المادية عند قاعدة الهرم » وينتتهي 
بالحاجات النفسية عند القمة فاستخدم مدخل واحد من المدخلين السابقين لايكفى 
لشرح ظاهرة الإلتزام لدى الفرد نحو النظمة أو الهنة » ويتساوى ذلك في جميع 
الجتمعات سواء كانت مجتمعات نامية أو متقدمة » فاحاجات الأساسية المادية . 
والنفسية لها نفس الأهمية عند الأفراد - وإن اختلفت درجة هذه الأهمية . 

ولقد قارن كل من أويللي Reilly‏ 0 وكالدويل Caldwell‏ بين مدخلين لدراسة 
الإلتزام التنظيمي وهما : 

أ- المدخل العقلاني المستقبلي: 

ويثمل فيه الإلتزام التنظيمي رابطة وجدانية للفرد بالمنظمة » كوظيفة للمشاركة في 
العمل والإخلاص والإعتقاد في قيم المنظمة - وهونفس تعريف بوشانان Buch-‏ 
Mowday (sal s snan‏ وآخران ۱۹۷۹ - وهي هذا المدخل » يمكن النظر إلى سلوك 
الفرد وإتجاهاته ‏ الناتجة عن ذلك کنتيجة لتوقعات الفرد التي توقعها من المنظمة قبل 
الإلتحاق Ly‏ وكذلك نتيجة للخصائص الموضوعية للمنظمة ونوع العمل والفرد. 

ويعتمد هذا المدخل على فرضيين هما: 

أ إن عملية إختيار الفرد للمنظمة التي يعمل فيها تعتمد على البحث وإستخدام 
المعلومات المتاحة له » والتي تساعده على اتخاذ القرار الخاص بتكوين توقعاته المنطقية 
عن مدى سوئ أو حسن اختياره » فأحياناً يختار الفرد مهنته نتيجة لمعلومات خاطئة 


الالتزام التنظيمي 
وتوقعات غير حقيقية » وبالتالي لا تقابل طموحاته في المستقبل . 

- توجد فروق موضوعية من النظمات والهن والأفراد التي يمكن أن تسبب التغير 
في مستويات الإلتزام لدى الأفراد 

وفي سياق ذلك » عرض تفسيرات لتلك التغيرات في مستوى الإلتزام لدى الأفراد 
مثل : 

© تلقى الأفراد عروضاً للعمل » ومرتبات أعلى في أماكن ومنظمات أخرى ( مثل 
تلقى العلمین عروضاً للعمل بمرتبات مغرية في بعض الدول العربية » أو حتى في 
بعض المدارس الخاصة ) . 

© تلقی بعض الأفراد معاملة آفضل من غيرهم بواسطة رؤسائهم في العمل في 
المعاملة بين الأفراد قد يفسر الإختلاف في إتجاهاتهم نحو الإلتزام . 

ب - المدخل التذكرى : 

يعتمد هذا المدخل على تعريف سالانسيك ۱۹۷۷5۵۱۵06[6 - ob‏ الإلتزام هو 
إرتباط الفرد بأفعال سلوكية » وفسره بناءاً على أكثر من نظرية (نظرية عدم الإنسجام 
"التنافر ونظرية الاتساق العرفي » ونظرية التبرير الذاتي ) » وفروضه الأساسية في 


فلات كما يلى: 
© يحاول الأفراد حل التناقضات بين السلوكيات التى يقومون بها والإتجاهات التى 
يعتقدون فيها . 


© الإلتزام يجعل الأفراد يقومون بفعل أو سلوك أقل قدرة على التغيير » لذلك فإن 
الأفراد يميلون إلى استمرار الفعل بطرق متسقة مع سلوكياتهم السابقة . 


والفكرة في ذلك تقوم على " السلوك الإدارى " وهو السلوك الذي يمكن تبريره 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
يسبب دوافع خارجية مثل المرتب أو الا کراه على العمل » ما يجعل الأفراد يفسرون 
سلوكهم بناءاً على إستعادتهم للماض عن عبارات إيجابية » ممايجعلهم يبدون 
سلوکاً أكثر التزاماً من سلوكهم بمروره لهذه الدوافع الخارجية . 

سادسأ -أسس وجوانب الالتزام التنظيمي : 

يعتبر الإلتزام أحد الأهداف الإنسانية التي تسعى جميع المنظمات لبلوغه لماله من 
أثر فعال في إستمرارية الأفراد واستقرار العمل › فالإلتزام للمنظمة في الفكر الإداري 
المعاصر تعبير يشير بشكل عام إلى مدى الإخلاص والإندماج والمحبة التي يبديها 
الفرد تجاه عمله وإنعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي يعمل بها وتفانيه 
وجهده المتواصل لتحقيق تلك الأهداف . 

ولذلك فقد عرف الإلتزام للمنظمة بأنه إعتقاد قوي وقبول من جانب أفراد التنظيم 
بأهداف وقيم النظمة التي يعملون بها ورغبتهم في بذل أكبر عطاء تمكن لصا حها مع 


ومن أوائل الذين قدموا مفهوم الالشزام التنظيمي كان بورتر وزملاؤه عام ۱۹۷۰ 
حيث نظر إليه من منظور نفسي ووصفه بأنه توجه یتسم بالفعالية والإيجابية نحو 
المنظمة » ومن هذا المنطلق يعرف شیلدون الإلتزام التنظيمي بأنه اتجاه أو توجه نحو 
النظمة يربط شخصية وهوية الفرد بالمنظمة . 

ويركز أويلي وشتامن على النظور النفسي للإلتزام ويعرفاه على أنه الربط النفسي 
الذي يربط الفرد بالنظمة ما يدفعه إلى الإندماج في العمل وإلى تبني قيم المنظمة . 

وإن مفهوم الإلتزام التنظيمي وإن كان مفهوم قديماً في مجال العلوم الإنسانية التي 


تؤكد على العلاقات الإنسانية وأهميتها في مجال التنظيمات المختلفة . 
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الالترام التنظيمي 
ومن النطق نفسه یوضح Bochnan3l s‏ مفهوم الإلتزام التنظيمي على أنه توجيه 
یتکون من ثلاثة سس وجوانب وهي كالتالي : 
۱- احساس بالالتزام من خلال القناعة الذاتية بأهداف النظمة وقیمها . 





۲- الانغماس والمشاركة الفعالة فى العمل من خلال القناعة بأهمية دور الوظف 
فى النظ ` » وهذا نتيجة لانعکاس رضی الفرد النفسی بأهمية الأنشطة والأدوار التي 


يقوم بها . 
۳- الإخلاص الذي يتجسد بالرغبة الأكيدة في استمرار الفرد بالعمل لدى 
المنظمة. 


سابعأ - خصائص الالتزام التنظيمي : 

أن خصائص الإلتزام التنظيمي تستند إلى ركائز عدة والتي من أهمها مايلي: 

۱- إن الإلتزام ينبع من إيمان الفرد بمبدأ الإلتزام القانوني الذي يلزمه على طاعته 
للسلطة التي ألزمته .وإلتزامه الخلقي الذي التزم به نحو عمله طاعة لذاته وارضاء 
لضمیره » ومدى إخلاصه تجاه تحمله مسئولية العمل الذي ارتبط به بعقد ملزم به فهو 
یلزم نفسه بنمط محدد من السلوك » فالإلتزام رابطة قانونية رسمية بمقتضى العرف E‏ 
تلزم الفرد اتجاه فرد آخر للقيام بعمل معين أو عدم القيام به » وهو تعهد يلتزم الفرد 
بمقتضاه أن يؤيد ويشارك في برنامج معين » أو عمل معين » أو نشاط إنساني محدد c‏ 
وهناك الالتزام الإجتماعي أي التزام الفرد في أن يجعل سلوكه يتمثل للمعییر والقيم 
المقررة من الجتمع ٠‏ أو إلتزام خلقي ويقصد به مايصدر عن طبيعة الإنسان حيث هو 
كائن قادر على الاختیار بين اير والشر . 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

فالإلتزام يعني إيمان الفرد القوي بأهداف المنظمة وقيم العمل فيها وقبولها 
والإستعداد للقيام بمجهود كبير لصا حها والرغبة القوية للبقاء فيها » فعندما يحدث 
إختلاف بين قيم الفرد وقيم المنظمة نجد صراع الأدوار يبدأ في الظهور فالفرد يريد أن 
يطيع الأوامر ولكنه لا يريد أن cod‏ قیمه . 
۳- إن حجم العمل والانجاز أكبر لدى العاملين الأكثر إلتزاماً » فالإلتزام أداة 
تؤدى إلى تماسك الجتمع وحفظ النظام لأنه یعتبر الأساس والركيزة الصلبة 
التي ترتكز عليها الأخلاق . 
4- یتصرف العاملون الذين يولون آهمية كبيرة لعملهم بطريقة أفضل GAS‏ 
ومصالح المؤسسة ( المنظمة ) لشسعورهم بأن الإلتزام رباط أو أداة تجبرهم على 
طاعتها وعدم عصيانها . 
ثامناً - أشكال الالتزام التنظيمي: 
لقد تبنى البعض تفسير مغاير للإلتزام التنظيمي عن طريق المدخل التبادلی من حيث 
تبادل المنافع بين المنظمة والفرد . 

لذا يعرف بيكر الالتزام التنظيمي بأنه نزعة للمشاركة المستمرة في نشاطات معينة 
داخل المنظمة نتيجة لما استثمره الفرد ويخشى أن يفقده إذا تركها . 

ويرى ستيفن وزملاؤه ۱۹۷۸ أن الإلتزام التنظيمي من خلال المدخل التبادلى عبارة 
عن محصلة المساهمة في الصفات بين النظمة والفرد » مع التركيز على رغبة الفرد في 
الإستمرار بالعضوية كشرط أساسي ورئيسي لتراكم إيجابيات وسلبيات الإلتحاق 
بالمنظمة ومردودها التبادلي في العملية ككل . 
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الالتزام التنظيمي 





ويمكن أن يأخذ الإلتزام للمنظمة الأشكال المختلفة التالية : 

۱- الالتزام العنوی : 

ويشير إلى تطابق الفرد مع النظمة وانهماکه فیها وارتباطه شعورياً لها ورغبته في 
الاستمرار بالعمل فيها لأنه موافق على أهدافها وقیمها ويريد المشاركة في تحقیق تلك 
الأهداف . 

ويشير الالتزام الإستمراري إلى قوة رغبة الفرد في البقاء في العمل في منظمة 
معينة لأعتقاده بأن ترك العمل فيها سيكلفه الكثير . 

۳- الإلتزام الاديي : 

ويشير إلى شعور الفرد بأنه ملتزم بالبقاء في النظمة بسبب ضغوط الآخرين › 
فالاأفرادالذین یقوی لديهم الالتزام الأدبي يأخذون في حسابهم إلى حد بعید ماذا SE‏ 
أن یقوله الآخرين لو ترك العمل بالنظمة فهو لایرید أن يسبب قلقاً لنظمته أو يترك 
إنطباعاً سيئاً لدى زملائه بسبب تركه العمل » فهو إلتزام أدبي حتى لو كان على 

تاسعأ - مكونات الالتزام التنظيمي : 

يؤكد بوشنان Bochanan ١91/5‏ « إن الإلتزام التنظيمي يرتكز على عدة مرتكزات 
فى مقدمتها الإحساس بالإنتماء والمشاركة الفعالة والإخلاص . فالإحساس بالإنتماء 
یتجلی tole‏ في ال فتخار بالنظمة وال قتناع بأهدانها ورسالتها ووسائلها » أما المشاركة 
الفعالة فتتجلى بمساهمة الفرد فى النظمة العامل فى النظمة بأنشطتیها وفعاليتها 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
سبيل إنجاز أهدافها » فإذا كانت هذه المرتكزات من حق الفرد العامل في النظمة فإنها 
من حق مدير النظمة يفترض أن تكون أعلى مستوى . 

ويبين بوشنان أن الإلتزام التنظيمي يمر بمراحل ثلاث بداية من مرحلة التجربة التي 
رما تمتد لعام واحدد بعد مباشرةالسمل » ثم مرحلة الإنجاز والني تستمر في العادة بين 
العام الواحد والاربعة آعوام والتي تتضح بوضوح الالتزام التنظيمي لدى العامل › 
وأخيراً مرحلة الثقة بالتنظیم والتي تبداً في السنة الخامسة من إلتحاق الفرد بالنظمة 
وتستمر معه بعد ذلك والتي تتصف بترسیخ الا لتزام التنظيمي وتدعمه . 

آما مودي وبورتر فنظم الراحل الالتزام التنظيمي بشکل مختلف ‏ إذ تبين آنها تمر 
بثلاث مراحل هي » مرحلة ماقبل العمل » ومرحلة البدء في العمل » ومرحلة الترسیخ. 

أن مير وآلن وسمیت حددوا ثلائة آبعاد مکونات للإلتزام التنظيمي وهي کالتالي: 

۱- الإلتزام المؤثر أو الوجداني أو العاطفي : 

Gilly‏ يتأثر بدرجة إدراك الفرد الخصائص الميزة للعمل من درجة إستقلالية 
وآهمیته أو کیان وتنوع الهارات الطلوبة وقرب الشرفین وتوجیههم له كما يتأثر 
بدرجة إحساس الوظف بالسماح له بالمشاركة الفعالة في إتخاذ القرارات بالبيئة 
التنظيمية التي يعمل لها سواء ماتعلق منها بعملية أم ما یخصه هو 

۲- الإلتزام الأخلاقي أو العياري: 

والقصود به الإحساس الذي يشعر به الوظف بالإلتزام والبقاء في المؤسسة ويعزز 
هذا الجانب الدعم الجيد من قبل المؤسسة لمنسوبيها وسماحها لهم بالمشاركة الفعالة 
الإيجابية ليس في كيفية الإجراءات وتنفيذ العمل فقط » بل بمساهمتهم في وضع 


الأهداف والتخطيط ورسم السياسات العامة للتنظيم . 
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الإلنزام الننظيمي 

۳ الإلتزام المستمر: 

والقصود به مایحققه الفرد من قيمة استثمارية في حالة استمرار مع التنظیم مقابل 
ماسیفقده عند إلتحاقه بحهات آخری . 

وقیاس مستوی الالتزام التنظيمي للعاملين بالنظمات يعد بشابة آداة تشخيصية 
جيدة تعتمد الإدارة الناجحة على إستخدامها لقياس ومعرفة مشكلات والمعوقات التي 
توجه الأفراد والتنظيم ومن ثم العمل على إيجاد ا حلول المناسبة. 

عاشرأ - عوامل تكوين الالتزام التنظيمي: 

لقد حدد بعض الدارسين والباحثين مجموعة من العوامل التي تتفاعل مع بعضها 
البعض مكونة الإلتزام التنظيمي ٠‏ إذ أن بعضها عوامل تتعلق بالبيئة الخارجية للمنظمة 
وبعضها يتعلق بخصائص الفرد والوظيفة وتجاربه . وإدراكه لظروف بيئة العمل 
وعوامل تنظيمية أخرى ومن أبرز تلك العوامل مايلي: 

أ- العوامل المتعلقة بالبيئة الخارجية: 

وقد يبين أن مستوى الالتزام التنظيمي يكون مرتفعاً عند ارتفاع معدل البطالة 
وقصور العلومات عن سوق العمل . فضلاً عن إنخفاض حركة الأفراد في التنقل بين 
أقاليم الدولة » وإنخفاض فرصة العمالة . 

ب - العوامل المتعلقة بخصائص الفرد : 

تعد خصائص الفرد من الأمور ذات الأهمية البالغة للدراسات والبحوث العلمية 
لا تعكسه من جوانب تفسيرية هامة للظواهر المدروسة ٠‏ وقد أظهر الأدب النظري أن 
خصائص الفرد من حيث السن وطول مدة الخدمة » ومستوى التعليم والجنس لها 
علاقة كبيرة بدوافع الأفراد وقيمهم وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي . 
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وأظهرت بعض الدراسات وجود علاقة إرتباطية قوية بين عمر الأفراد العاملين 
ودرجة إلتزام grit‏ حين أن الأفراد الذين يتقدمون بالعمر لديهم درجة إلتزام 
isle‏ » في حين أن الأفراد الذين أعمارهم في الممدوسط ومادون ذلك تكون درجة 
إلتزامهم منخفضة . 

. ویذکر ( النعساني ) أن الدراسات أظهرت أنه كلما كان الفرد أكبر سناً وأمضوا 
فترة أطول في العلم فإن فرص العمل البديلة المتاحة أمامهم تيل إلى الإنخفاض 
وإستثمارتهم الفردية ۰ تميل إلى الزيادة وهذا يؤدي بدوره لتعزيز إلتزام الفرد لمنظمته . 

كما أن توقعات الترقيه تنحسر مع التقدم بالسن » إضافة إلى أن بعض الإنفكاك 
عن المجتمع يبدو أنه يأخذ بالظهور مع التقدم في السن ٠‏ ويكون لدى العاملين عدداً 
أقل من الأصدقاء المقربين » ويندر ميلهم للإنخراط في الأنشطة الإجتماعية خارج 
الوظيفة مع الزملاء » وأنهم لا ينظرون إلى نوعية علاقاتهم مع زملائهم ومشرفیهم 
على أنها في إنحسار وتراجع . 

كما أظهرت بعض الدراسات أيضاً وجود علاقة ارتباطية قوية بين طول مدة الخدمة 
والإلتزام التنظيمي » وفسرت العلاقة بأن طول مدة الخدمة تؤدي إلى إستثمار الأفراد 
للوقت والجهد جعل ذلك من الصعوبة ترك العمل وإزدياد إدراك الفرد لجاذبية العمل 
الذي يعمل فيه والإرتباط النفسي بالنظمة » وبالتالي إرتفاع مستوى الالتزام التنظيمي . 

كما أشارت الدراسات إلى وجود علاقة إرتباطية بين مستوى التعليم والالتزام 
التنظيمي » إذ تبين أنه كلما ارتفع مستوى تعليم الفرد » زادت توقعاته من النظمة في 
الوقت الذي تعجز فيه المنظمة عن توفر توقعاته وتوافرت فرص العمل الخارجية له 


أدى هذا إلى إنخفاض درجة الإلتزام التنظيمي لديه » بينما كلما ارتفع مستوى 
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الإلتزام التنظيمي 
التعليم وزادت خبرة الفرد في مجال العمل > وكانت طبيعة العمل تتناسب مع قدراته 
وميوله وإتجاهاته أدى ذلك إلى إرتفاع مستوى الإلتزام التنظيمي لديه . 

ولعل الإستنتاج الذي يمكن أن تقود إليه هذه النتيجة والذي قدمه مارك هو ضرورة 
أن تحرص المنظمات الإدارية على متابعة احتياجات الأفراد والإهتمام بشئوونهم من 
خلال معرفة ميولهم وإتجاهاتهم نحو الوظيفة والنظمة بشكل عام » وقد يختلف 
الأفراد الذكور عن الإناث بإتجاهاتهم ومتطلباتهم وميولهم » إذ تبين من دراسات 
عديدة عالجت موضوع الإلتزام التنظيمي أن النساء أكثر إلتزاماً من الرجال للمنظمة › 
بينما تبين من دراسات أخرى أنه ليس هناك علاقة بين متغير الجنس والإلتزام 
التنظيمي » وقد تكون النتيجة الأولى أكشر انطباقاً على منظمات القطاع العام ‘ 
وخاصة المنظمات التي تعمل بها النساء بشكل أكثر . وتكون مدفوعة بعوامل 
إجتماعية متعددة . 

وفيما یتعلق بدوافع الأفراد وقيمهم فکلما كان الأفراد ينظرون إلى النظمة على آنها 
المكان الذي يعتمدون عليه في إشباع حاجاتهم » وهناك درجة من التطابق بين توقعات 
الأفراد وما تقدمه النظمة زاد الإلتزام التنظيمي لديهم » كما يتأثر الإلتزام التنظيمي أيضاً 
بدافع الإنجاز . فالافر اد الذين لديهم دافع الإنجاز مرتفع ويدركون أن أعمالهم 
تساعدهم على إشباع هذا الدانع > فإن درجة الإلتزام التنظيمي لدیهم تکون پارتفاع . 

كما أن إشباع الحاجات الإجتماعية يؤثر في الإلتزام التنظيمي ‏ إذ كلما زاد التفاعل 
الإجتماعي بين الأفراد زاد الإرتباط النفسي بالمؤسسة وتؤثر قيم الأفراد في الإلتزام 
التنظيمي » فالأفراد الذين لديهم إعتقاد كبير لقيم العمل ويرون أن العمل الجانب ذو 
الأهمية الرئيسية في حياتهم تكون درجة الإلتزام التنظيمي لديهم مرتفعة . 
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ج - العوامل المتعلقة بخصائص الوظيفة : 

تؤثر خصائص الوظيفة من حيث مجالها ودرجة التوتر في مستوى الإلتزام 
التنظيمي > فتنوع مجال الوظيفة والإستقلالية والتحدي والتغذية الراجعة والشعور 
بالأهمية والشعور بالمسثولية كل هذا يرتبط إيجابيا بالإلتزام التنظيمي » وعندما تسم 
الوظيفة بدرجة كبيرة من التوتر ويتشكل صراع الدور أو عدم وضوح الدور فإن ذلك 
یزثر عكسياً في الإلتزام التنظيمي. 

و- العوامل المتعلقة ببيئة العوامل الداخلية : 

ol‏ الدور الكبير الذي يجب على الإدارة القيام به هو إقناع الآخرين ؛ وفي جو 
عمل مناسب بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفعالية فالإدارة الناجحة هي تلك الإدارة 
التي يقودها أفراد أكفاء » ويمتلكون مهارات عالية لكسب التأييد الجماعي لإنجاز 
الأعمال الإدارية من خلال تنمية مهارات الأفراد» وتعد العوامل المتعلقة بالبيئة 
الداخلية للمنظمة من أبرز العوامل وأشدها تأثيراً في عملية الالشزام التنظيمي » فهي 
أساس العلاقة بين االفرد ومنظمته التي يعمل فيها » ومن أهم تلك العوامل الإشراف 
والقيادة » ونظام الأجور » وجماعة العمل فنمط القيادة يعد مدخلاً رئيسياً في تنيمة 
الإلتزام التنظيمي لدى الأفراد في منظمات الأعمال » إذ أنه هثل النشاط الذي يمارسه 
القائد للتأثير في سلوك الآخرين » لتحقيق الأهداف » فقد عزمت القيادة بأنها نشاط 
متخصص ي ارسه شخص للتأثير في سلوك الآخرين ليتعاونوا على تحقیق هدف 
مشترك » كما آشار "اللوزی" إلى القيادة إلى آنها ذلك الفن في القدرة على التأثير في 
الأشخاص وتوجيههم بطريقة تؤدى إلى الحصول على رضاهم وولائهم وتعاونهم 
للوصول إلى الأهداف . 
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الالتزام التنظيمي 

كما أن نظام الأجور لايقل أهمية في التأثير الإلتزام التنظيمي إذا مااتسم بالعدالة 
والتناسب مع عبء العمل والقبول من جانب الأفراد فهو بذلك يزيد من شعور 
الأفراد بالمسئولية » وبالتالي يؤثر في إلتزامهم التنظيمي كما أن جماعة العمل تؤثر في 
مستوى الإلتزام التنظيمى » فكلما كانت هناك اتجاهات جماعة العمل إيحابية تجاه 





المنظمة وكان هناك درجة من التماسك بين أفرادها زاد التفاعل الإجتماعي والشعور 
با مسئولية زاد بالتالي الإلتزام التنظيمي لديهم . 

ه - العوامل المتعلقة بالهيكل التنظيمي : 

إن اللامركزية في إتخاذ القرارات وتوافر درجة الإعتمادية في أداء الأعمال بين 
الستویات الإدارية والوظيفية وتنظيم إجراءات العمل لها تأثير إيجايبي على الإلتزام 
التنظيمي . 

د - ملكية الأفراد للمنظمة : 

إن ملكية الأفراد للمنظمة أو لجزء منها یساعد على شعور الأفراد بالإلتزام نحوها 
وقد يرجع السبب في ذلك إلى إزدياد شعور الأفراد بالمسئولية وإحساسهم بالإعتماد 
على المنظمة كمورد رزق وبالتالي إزدياد الإرتباط النفسى والإدارى بالمنظمة . 

ز - الرضا عن العمل : 

إن الرضا عن العمل والإلتزام التنظيمي مفهومان متباينان إذ أن الأول متغير حركي 
يتغير بتغير خبرات الفرد بالعمل » وبتغير خصائصه الذاتية » أما الإلتزام التنظيمي 
فيعبر عن الإستجابة الإيجابية تجاه المنظمة بصفة عامة ٠‏ والإرتباط بها ككل فالمشاعر . 
الخاصة بالإلتزام التنظيمي تنمو ببطء ولكن بثبات مع مرور الوقت بالنسبة لعلاقة الفرد 


بالنظمة ‏ بينما الرضا عن العمل يعد مقياساً أقل GL‏ ويعكس رد فعل سريع 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
Gil yt‏ معينة في بيئة العمل » وقد أشير إلى أن الرضا عن العمل يسبق الإلتزام فيه . 

وأن النظمة التي تتصف بعمق الإلتزام التنظيمي لدى أفرادها تستطيع أن تتكيف 
بدرجة عالية من المتغيرات التي تحدثها التكنولوجيا والتقدم gol‏ أو تلك التي 
توجد في سائر سجالات الحياة » ويتقبلها الأفراد بسهولة » ويندفعون تلقائيا للإبداع 
فيها > والإنجاز تحت آسوء الظروف والحالات الطارئة التي تهدد وجودهم › لأنهم 
يندمجون مع المنظمة ویتقبلون أهدافها وقیمها وتتم عملية التكيف والإرتباط 
بالمنظمة » دون النظر إلى المغريات التي تجعل من الرابطة ضعفاً » يهدد الإستمرار 
والالتزام في تأدية الدور النشود . 

الحادي عشر - مراحل الالتزام التنظيمي : 

يؤكد بوشنان ٤‏ 8000020۱۹۷ آن الالتزام التنظيمي يرتكز على مرتکزات يأتي في 
مقدمتها الإحساس بالانتماء والمشاركة الفعالة والاخلاص ویکن توضیح ذلك 
کالتالی: 


۱- الاحساس بالانتماء : یتجلی عادة بالإفتخار بالنظمة والاقتناع یأهدانها 


ورسالتها ووسائلها . 

۲- المشاركة الفعالة : فتتجلى بالساهمة الفرد العامل في النظمة بأنشطتها وفعالیتها 
الختلفة . 

۳- الإخلاص : یتجلی ال خلاص بالرغبة من قبل الفرد في النظمة بأنشطتها في 
سبیل إنجاز آهدافها . 


فاذا كانت هذه الرتکزات من حق العامل فى النظمة فإنها من حق مدير المنظمة 
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الإلتزام التنظيمي 
يفترض أن تكون أعلى مستوى . 

يبين بوشنان 80617301415 إن الإلتزام التنظيمي يمر بمراحل ثلاثة وهي كالتالي: 

: المرحلة الأولى - مرحلة التجربة‎ -١ 

وهي تمتد لعام واحد بعد مباشرة العمل . 

۲-الر حلة الثانية - مرحلة الاجاز: 

وهي تستمر في العادة بين العام الواحد والاربعة أعوام والتي تتصف بوضوح 
الالتزام التنظيمي لدی العامل . 

۳- المرحلة BI‏ - مرحلة الثقة : 

وتبداً هذه الرحلة من السنة الخامسة من إلتحاق الفرد بالنظمة وتستمر معه بعد 
ذلك والتي تتصف بترسیخ الالتزام التنظيمي وتدعیمه . 

آما مودي وبورتر فینظر الراحل الالتزام التنظيمي بشکل مختلف إذا يبين آنها تمر 
بثلاث مراحل وهي کالتالي: 

۱- مرحلة ماقبل العمل . 

۲- مرحلة البدء في العمل . 

۳- مرحلة الترسیخ . 

الثاني عشر -خطوات البناء التنظيمي 

إن البناء التنظيمي یتکون من عدد من الوظائف ذات مستویات (مسئولیات) 


الوظائف تقع ضمن تخصصات ومجالات عمل مختلفة . 


وأن البناء التنظيمي السلیم ینطلق من الأهداف الرئيسية التي آنشی التنظیم من أجل 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
تعقيقها > حيث تعتبر هذه الأهداف بمثابة نقطة الإرتكاز وبالتالي فإن عملية البناء 
التنظيمي السليم ترتكز إلى الخطوات التالية : 

۱- دراسة الأهداف الرئيسية ( العامة ) التي أنشئ التنظيم من أجل تحقيقها ثم 
بلورتها وفهمها فهماً عميقاً ودقيقاً يوجه المنظمين في عمليات التحليل الإدارى 
والبناء التنظيمي بصورة سليمة . 

۲- ترجمة الأهداف الرئيسية إلى أهداف فرعية يسهل تحقيقها والوصول إليها . 
ومن الضرورى أن يتم التأكد من أن تحقيق الأهداف الفرعية هذه يقود بشكل 
سلس إلى تحقيق الأهداف الرئيسية » وتأتى الأهداف الفرعية بشكل أكثر ALG‏ 
للقياس » والتأكد من تحقيقها بخلاف الأهداف الرئيسية التي تصاغ عادة بصورة 
رمزية وبعبارات عامة يصعب إخضاعها للقياس . 

۳- تحدید النشاطات الضرورية التي يجب القيام بها من أجل الوصول إلى 
الأهداف الفرعية مع مراعاة أن بعض هذه النشاطات (نشاطات أساسية أو 
رئيسية) تكون مرتبطة بشكل وثيق بالأهداف التي أنشئ التنظيم من أجل 
تحقيقها وأن بعضها الآخر تكون عبارة عن نشاطات تكميلية مساندة تدعم 
عملية تحقيق الأهداف الفرعية والأهداف العامة . 

٤‏ - حصر الوظائف الضرورية التي يجب أن يتم القيام بأداء واجباتها ومهامها من 
أجل تحقيق النشاطات التي جرى تحديدها وبشقيها الرئيسي والمساند . 

وان التحليل العمودى المتدرج من الأهداف العامة إلى الأهداف الفرعية 

فالنشاطات وأخيراً الوظائف يعتبر أمر ضروري يساعد على تحقيق فوائد جمة يمكن 
إبراز أهمها على النحو التالي: 
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أ - تحديد العدد اللازم من الوظائف إعتماداً على أسس علمية حيث أن عدم 
مراعاة هذه الأسس قد يؤدي إلى إيجاد وظائف آکثر من حاجة التنظيم ما يؤدي 
إلى زيادة التكاليف والإخلال بمقاييس الأداء الوظيفي . 

ب - ديد القدرالناسب من الواجیات والهام الوظيفية للوظيفة الواحدة بشکل 
یتناسب مع الوقت التاح للإنجاز . 

ج - التأكد من عدم الازدواجية بين الواجب‌ات والهام الوظيفية بين مختلف 
الوظائف وبخاصة الوظائف التقاربة في الهام والواجیات ‏ الأمر الذي يضمن 
عدم تکرار بعض الأعمال غير الضرورية وغیر الفيدة . 

د - تحدید السئولیات والصلاحیات الوظيفية بين شاغلی الوظائف بشکل یساعد 
على تفعیل مبدأ الساءلة والحاسبة . 

ه- ایجاد قدر جید من التکامل والتنسيق بين الوظائف ذات الواجبات والهام 
الوظيفية الترابطة نما یسهل تحدید الفئات الستهدفة في التدریب الوجه بالاداء . 

و- تجوید دراسات عبء العمل وتحدید معايير الأداء التي یبنی علیها تقدیر الانجاز 
للموظفین وتقویم الإحتياجات التدريبية التي تلزمهم . 

الثالت عشر - آثار الالتزام التنظيمي : 

تتمثل آثار الالتزام التنظيمي في الآثار التالية : 

۱- تأثیر الالتزام التنظيمي على النظمة : 

أن الشعور بالالتزام التنظيمي يؤدي إلى عدد من النتائج الإيجابية بالنسبة للمنظمة 

- كإنخفاض معدل دوران العمل » وإستقرار العمالة » والانتظام في العمل وبذلك 


المزيد من الجهد lk elo Vig‏ يؤثر على إنخفاض تكلفة العمل وزيادة الإنتاجية وتحقيق 
a a 5,‏ 





- السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
النمو والإزدهار للمنظمة . 

وقد آكدت نتائج العديد من الدراسات على الأهمية الواضحة للإلتزام التنظيمي . 
خاصة فيما يتعلق بالتأثير الإيجابي للإلتزام التنظيمي في حالة إرتفاع مستوياته في بيئة 
العمل إذ ينتج عنه إنخفاض في مستويات مجموعة من الظواهر السلبية وفي مقدمتها 
» تأثير ظاهرة الغياب والتهرب عن أداء العمل فقد أكدت نتائج العديد من الدراسات 
الأخرى على ارتفاع تكلفة التفیب والتأخر عن العمل وتسرب العمالة » وإنخفاض 
درجات الرضا الوظيفي والتي تستنزف الكثير من جهد وإمكانية المنظمات ويذكر أن 
ماثيو وراجاك oL Mathieu and Zajac‏ أن الفوائد الناتجة عن الإلتزام التنظيمي 
لاتقتصر على المنظمات بل تتعداها لیصل مردودها إلى المجتمع من خلال عدم تنقل 
العمالة واستقرارها والتحسن المستمر في جودة الأداء وزيادة الإنتاج ما يخدم المجتمع. 

۲-تأثیر الإلتزام التنظيمي على الفرد : 

لقد قسم العتبي والسواط تأثير الإلتزام التنظيمي على الفرد إلى قسمين هما : 

- القسم الأول : 

يوضح أن ol IN‏ تأثير على الفرد خارج نطاق العمل سواء يكون هذا التأثير 
إيجابياً أو LL‏ فقد یقوی رغبة الفرد في الإستمرارفي العمل بالمنطقة ويجعله 
يستمع عند آدائه لعمله » وبالتالي يزداد رضاه الوظيفي ممايجعله يتبنى أهداف المنظمة 
وهذا في جانبه الإيجابي . 

أما الجانب السلبي لتأثير الإلتزام على الفرد أنه يجعله يستثمر كل من جهده 
وطاقاته ووقته للعمل » ولايترك أي وقت للنشاط خارج العمل وهذا يجعله يعيش في 
عزلة عن الآخرين إضافة إلى أن العمل وهمومه تسيطر على تفكيره خارج العمل 


73 





الإلتزام التنظیمی 
وبالتالي يصبح دائم التفكير في عمله . 

- القسم الثاني 

لتأثير الالتزام المرتفع فيكون في العادة مجداً في عمله وبالتالي يكون أكثر و آسرع 
ترقياً وتقدماً في المراتب الوظيفية » وأكثر BET‏ وإجتهاداً في تحقيق أهداف النظمة 2 
وتزداد ثقته في المنظمة بأنها ستكافئه على شدة إخلاصه وإلتزامه . 

الرابع عشر - الحفاظ على الالتزام التنظيمي : 

يمكن تدعيم الإلتزام التنظيمي بعدة خطوات من أهمها: 

-١‏ الإهتمام بأراء العاملين البناءة وتبنيها وذلك بتصعيدها للإدارة العليا لإضافتها 
إلى تقرير المنظمة عن أهدافها وقيمها . 

. ۲- التواصل مع فريق العمل بالطرق الرسمية وغير الرسمية والتحدث معهم عما 
يحدث في القسم وعن خططهم المستقبلية المؤثرة على النمظمة والأفراد . 

۳- منح أفراد فريق العمل الفرصة للمشاركة في تحديد الأهداف المرجوة لتنمية 
الإحساس لديهم بأنهم يمتلكون هذه الأهداف ويلتزمون بها . 

٤‏ - إتخاذ الخطوات اللازمة لتطوير بيئة العمل ( ال حياة العملية ) وتطووير أساليب 
التخطيط للأعمال وأساليب الإدارة ومجالات المشاركة في العمل بروح إيجابية 
وإقتناع تام ولیس رضوخاً للأوامر . 

۵- مساعد الأفراد على تنمية مهاراتهم وكفائاتهم العملية وتطوير فاعليتهم داخل 
النظمة وخارجها . 





5- على النظمة أن تحرص على الاتي : 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
Í‏ - عدم الوعد ob‏ هذه الوظيفة دائمة مدى الحياة . 
ب - أن المنظمة ستبذل كل الجهود لزيادة فرص العمل . 
ج - أن المنظمة تؤمن على حياة الأفراد وتتجنب الإستغناء عن العمالة الزائدة . 
د- أنها تراعى الظروف الإنسانية للأفراد العاملين . 
ه - بناء الشقة هو الطريقة الوحيدة التي تخلق الالتزام وهذا لا يتحقق إلا 
بأفعال وليس بالكلام . 
الخامس عشر - ال حوافز وأثرها في الالتزام التنظيمي 
يلعب الحافز دوراً كبيراً في التأثير في سلوك الأفراد » وإذا تم الإشباع الوظيفي 
للموظف فإن أداءه يكون ذا كفاءة وجودة عاليه » ونما يخرج الإمكانات الكامنة 
وإطلاقها للعاملين فإنه على المدير أن يبتعد عن أسلوب الأمر والتحكم والإتجاه 
لسياسة التطبيق والقبول وكافأة العامل التقن أو مجازاته يكون AST‏ فعالية من التهدد 
بالإجراءات التأديبية كعقوبة على الأداء الس » وذلك من شأنه أن یحعل زملاء 
العمل أكشر مشاركة وحماساً لتأدية العمل والمدير الذي لايدرك الحوافز فعليه 
الإستغناء عن ذلك » كما عليه أن يقدر مستويات الحفز الخاصة به وبمساعديه كما أن 
عليه إستخدام أسلوب الإقناع والتأثير لتشجيع الحفز الذاتي . 
إن نظريات الحفز الختارة تؤثر في الفرضية القائلة أن الحفز يؤدي إلى العمل 
بإيجابية وكفاءة والدوافع الحفزية جمعها إبراهيم ماسلو في خمس هي : 
-الحاجات النفسية 
-حاجات الأمان 


-الحاجات الاجتماعية 
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-الحاجات التقديرية 

- الإيجاز الشخصي 

إن الحوافز غير المادية ومايرتبط بها من مزايا إضافية تؤثر بشكل قوي على سلوك الأفراد 
> حيث تتحسن نتائج الأداء » فا لحوافز الممنوحة للأفراد كالإجازات والهدايا الشخصية 
والسيارات والتأمين الصحي اخاص ‏ ومساعدة الأفراد في تعليم أبنائهم » والعناية 
بأطفالهم . وغير ذلك من المزايا من شأنها أن تحسن نظرة العاملين للمنظمة وإنتسابهم لها . 

كما أن الإخلاص على مستوى المجتمع ومستوى العمل الإداري يعتبر قيمة عليها 
ويسعى المخلصون من أصحاب الضمائر ا حية الوصول إليها » ما يترتب على المنظمات 
إيصال هذه القيمة إلى الموظفين ونشرها وسطهم من خلال تطبيق الأنظمة واللوائح 
التي تحدد الواجبات والمسئوليات للجميع » ويعد الموظف الملتزم ذو قيمة غير عادية 
للمؤسسات وجودة القيادة وأسلوباً تعتبر عناصر مهمة لكسب ثقة العاملين وإلتزامهم . 

وكي نتمكن المنظمة من إكتساب التزام العاملين فيجب إشباع الإحتياجات 
الأساسية لهم › مثل الإنتباه للأفراد على جميع مستوياتهم » وأن تكون القيادة مصدر 
ثقة وتعمل بنفس الوقت على زرع الثقة في الآخرين كما أن على القاديين في المنظمة 
خلق ثقافة عمل لا تقوم على التأديب واللوم وإنما ثقافة تتسم بالقدرة على الأداء ' 
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سلوگ الفرد والصراع التنظيمي 


۱ آولاً - مفهوم السلوك. 

| ثانيا - العوامل المؤثرة في سلوك الفرد. 

| ثالث - القوى المؤثرة في سلوك الفرد. 

| رابع - دور المهارات السلوكية في عمل المدير. 

۱ خامساً - مفهوم الصراع التنظيمي. 

| سادساً - نظریات الصراع التنظيمي. 

| سابعاً - إدارة الصراع التنظيمي. 

۸ ثامناً - طرق إدارة الصراع التنظيمي. 

]| تاسعاً - أساليب إدارة الصراع التنظيمي. 

| عاشراً - العلاقة بين الصراع التنظيمي والأداء التنظيمي. 
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gla‏ الفرد والصراع التنظيمي 


de Y "‏ - فا bj- ev‏ يته" 


مقدمة : 

لم يكن فهم سلوك النظمة أكثر أهمية للمدراء galt‏ عليه اليوم » فهناك العديد من 
التحديات والفرص التي تواجه الدراء اليوم والتي تتطلب إستخدام مفاهيم سلوك 
المظمة » وهناك بعض القضايا الهامة التي تواجه الدراء والتي يمكن الإستفادة من 
سلوك المنظمة في إيجاد الحلول الناسبة لها » أوحتى على الأقل توفير منظورات مفيدة 
بإتجاه إيجاد الحلول المناسبة لها . 

ومن الطبيعي أن ينشأ بين أعضاء الهكيل الوظيفي بالمؤسسات بعض الخلافات 
أثناء التفاعل المستمر مع بعضهم البعض . ولاتمثل هذه الحلافات والصراعات 
بالضرورة عقبة تعترض سبل التعاون بين العاملين بالسسة .بل على العکس قد ينتج 
عن الصراعات بعض المشاعر الطيبة عندما يتم التوصل إلى وضع سياسة أو إجراءات 
تؤدي إلى تخفيض درجة الصراعات في المستقبل ما يعني أن الصراع ظاهرة إجتماعية 
حتمية الحدوث » وقد تكون بناءة أو Bole‏ ولكن ذلك يتوقف على أسلوب Bylo]‏ 
الصراع و توظيفة » وفي هذا الصدد الذي يحد جودة النظام الإداري في المؤسسة من 
عدمه » وكذللك ينبغي أن يؤخذ في الإعتبار ضرورة ألا يكون أسلوب إدارة الصراع 
أسلوباً فطياً يتم تطبيقه على BLS‏ المواقف في مختلف الأحوال لأن لكل موقف 
ظروفه ومتطلباته المختلفة . 


سلوك ا tite‏ 

: معهوم السلوك‎ - Yaj 

يعرف السلوك بأنه هو كافة ميايقو به الفرد من حركات وأفعال ومایصدر عنه 
أقوال وما يشعربه من إنفعالات وعواطف ونزعات وبإختصار هو جميع أنواع النشاط 
الذي يصدر عن الفرد أثناء تفاعله مع البيئة وتوافقه لها . 

-السلوك الإجتماعي: 

ويقصد به السلوك الذي يتأثر بوجود الآخرين وبسلوكهم أو هو السلوك الذي 
ينظمه المجتمع ويقصد به التأثير في إتجاهات الآخرين وفي سلوكهم . 

- السلوك الخلقي : 

هو سلوك له قواعده وتبدوا هذه القواعد في القيم والمعاير والتقاليد والعادات التي 
يخضع لها الفرد والتي يجب عليه أن يفعلها أو لا يفعلها » وهو السلوك التطابق مع 
القانون الأخلاقي للجماعة . 

- السلوك الاخلاقي: 

هو السلوك الذي يعود إلى الجهل أو عدم إدراك با تتوقعه الجماعة الإجتماعية 
وليس إنتهاك متعمد للمعاییر الإجتماعية . 

ویقصد أيضاً بالسلوك تلك الحوادث الجارية في حياة الفرد اليومية من حيث أنه 
يعيش في بيئة خاصة به مع آخرين مائلین له » يتفاعل معهم ويتفاعلون معه أي یتأثر 


بهم ويؤثر فيهم . 
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- ويتضمن دراسة السلوك مايلي: 

1 - السلوك الخارجي أو الظاهري : 

والذي يمكن ملاحظته موضوعياً مثل النشاط الحركي والتعبير النفظي الذي يقوم به 
الفرد وتعبيرات الوجه التي تصاحب بعض حالات اللانفعالية . 

ب - السلوك الباطني : 

كالتفكير » التذمر » الإدراك » التخيل » والتي لاتستطيع ملاحظتها مباشرة وإنما 
نستدل على حدوثها عن طريق ملاحظة نتائجها . 

ولايتأثر هذا السلوك بالقوى الداخلية من الفرد فحسب بل يخضع أيضاً لتلك القوى 
الخارجية المحيطة به التي تتفاعل معه وتؤثر فيه ويؤثر فيها لدرجة أن أي تغير في شرط 
أساسى من شروط هذه القوى يتولد عنه تغير عام في نوع السلوك الذي Gh‏ به الفرد . 

ثانيأ - العوامل المؤثرة في سلوك الفرد : 

أرجع بعض علماء النفس كل مايتعلق بالسلوك إلى عوامل الوراثة » ثم أنت فترة 
أخرى أرجع بعض علماء النفس كل مايتعلق بالسلوك إلى عامل البيئة » فیری 
واطس أنه يستطيع أن یجعل من الطفل مايشاء بل يحاول البعض إثبات إمكانية رفع 
مستوى ذكاء الفرد عن طريق التأثيرات البيئية . 

ولقد أثبت أخيراً الشكوك حول مدى صدق ol pls‏ أنصار النظرية الوراثية أو 
النظرية البيئية وحول دقة النتائج التي وصلت إليها دراساتهم فقد استقر الرأي بين 
علماء النفس أخيراً على التأكيد على أهمية العاملين معا على أساس استحالة تصور 
الانسان بلا وراثة أو بلا بيئة » فاهتم الكثير من علماء النفس بالبحث عن أثر الوراثة › 
والبيئة في الأستعداد العقلى للشخص . 
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سلوك الرد والصراع التنظيمي 
ولكن يجب ألا نتجاهل الحقيقة ob‏ الذكاء يظهر في البيئة الصالحة أي أنه يتأثر 
بالوسط الذي يعيش فيه الشخص فقد نجد شخصاً bss‏ بالفطرة ولكن ظروف حياته 
الصحية والإجتماعيه والإقتصادية قد تجعله یعیش في دائرة محدودة وفقيرة بالخبرات 
فيقل نشاطه وتنحصر علاقاته الإجتماعية في إطار ضيق ولايستغل ذكاؤه » ويبقى 
كامناً » ويبدو من الناحية الظاهرية كما لو كان شخصاً محدود الذكاء. 
ومن خلال هذا العرض يمكن إستخلاص أن سلوك الفرد هو محصلة للعوامل 


الاتية : 
۱- مجموعة الصفات الوراثية الأصيلة التي لايمكن أن تؤثر فيها العوامل البيئية بأية 
حال من الأحوال مثل : لون العين ولون الشعر sasea‏ إلخ 


۲- مجموعة الصفات الوراثية البيئية التي ترجع في جوهرها إلى الوراثة ولكنها 
تتأثر بدرجات متفاوتة بين الشدة والضعف مثل لون البشرة وسمات 
الشخصية. 

۳- مجموعة الصفات البيئية قبل الميلاد وهي صفات مكتسبة تعتمد في جوهرها 
على البيئة ولاتكاد تتأثر بالوراثة مثل حالة الأم الحامل من جميع النواحي 

É‏ - مجموعة الصفات البيئية بعد الميلاد » وهي أيضاً صفات مكتسبة تعتمد في 
جوهرها على البيئة فقط مثل GLI‏ والقيم الإجتماعية والعاییر والثقافة . 

وكنتيجة لتفاعل عاملى الوراثة والبيئة ظهر مبداً الفروق الفردية في النمو فيسرع 

النمو ببعض الأفراد » ويبطئ بالبعض الآخر » ونحن نعترف بهذه الحقيقة العلمية 
نظریاً ولكننا نتقضها Une‏ 
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ثالثاً - القوى المؤثرة في سلوك المّرد : 

لا تتأثر سلوك الفرد بالقوى الداخلية من الفرد فحسب بل يخضع أيضاً لتلك 
القوى الخارجية المحيطة به التي تتفاعل وتؤثر فيه ويؤثر فيها لدرجة أن أي تغير في 
شرط أساسي من شروط هذه القوى يتولد عنه تغير عام في نوع من السلوك الذي يأتي 
به الفرد. 

۱- الورائة: 

تعرف الوراثة بأنها کل مايأخذه الفرد عن والدیه عن طریق مایسمی بالکروزمات 
والجينات » وتتتقل الورائة عن طریق عملية التلقیح التي تتم في الانسان بتقابل 
الحيوان المنوى للرجل مع بويضة SY‏ فتتکون خلية ملقحة تعرف بالزیجوت e‏ وهذه 
الخلية هي آول سراحل تکوین الجنين » وتحتوی هذه الخلية EA de‏ من الکروزمات 
نصفها مأخوذ عن الأب . والنصف الا خر مأخوذ عن الأم » وبهذا يشترك الأبوان 
مناصفة في نقل الصفات الورائية. 

۲ - النضج : 

يعرف النضج بأنه عملية تطور ونمو داخلى لا دخل للفرد فيه » ويشمل تغيرات 
تشريحية أو فسيولوجية أو عضوية أو عقلية » وعملية النضج ضرورية ولازمة وسابقة 
لاکتساب أي خبرة أو تعليم أو تدريب > معنى ذلك أنه توجد LUT‏ سلوكية موروثة 
لدى الكائن الحي ولكن هذه BEYI‏ ليست على استعداد للعمل » رغم وجود المثيرات 
المناسبة من البيئة الخارجية e‏ إلا إذا نضحت الأعضاء المناسبة الخاصة بها c‏ ويحدد 
علماء النفس النضج بظهور استعدادات خاصة AU‏ > دون أي أثر للمران > MAS‏ 
الظهور المفاجئ لمظاهر سلو كية جديدة واضطراء أغاط السلوك وتسلسلها بنظام واحد 
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من أفراد النوع الواحد مع الإستمرار التدريجي في النمو ؛ فالنمو لایحدث فجأة 
ولايحدث عشوائي » بل يتطور بإنتظام في سلسلة متتابعة متماسكة من تغيرات تهدف 
إلى غاية واحدة » وهي إكتمال النضج وإستمراره وبدء إنحضاره . 

۳- النواحي الجسمية والفسيولوجية : ( مبدأ التوازن الفردي ) 

مالاشك فيه أن السلوك الفرد صلة وثيقة بالعمليات الجسمية والفسيولوجية فتؤثر 
الهرمونات منفردة ومجتمعة في تنظيم الوظائف المختلفة في الجسم الإنساني » ويؤكد 
العلماء أهمية اتزان إفراز الهرمونات وتناسق وظائفها في تكيف الفرد جسمياً 
Lebel,‏ بالنسبة للبيئة التي تؤثر فيه ويؤثر هو بدوره فیها » فكل فرد منا يعيش في 
إطار محدود من هذا الإتزان الفردي » فإن اختل لسبب من الأسباب إضطرب تبعاً 
لذلك النمو واهتزت شخصية الفرد . 

ب - القوى الخارجية المؤثرة في السلوك : 

تصنف القوى الخارجية التي تؤثر في سلوك الفرد إلى : 

۱- عوامل خارجية بيئية قبل الميلاد: 

مثل حالة الأم الصحية والإنفعالية » فهناك علاقة هامة بين العناية بصحة الأم 





الحامل ۰ وبين الحالة الصحية للجنين جسمياً وذهنياً . وقد أكدت معظم الدراسات 
الطبية أن العلاقة بين صحة الحامل وصحة الجنين تبدأ عند تلقيح البويضة » بل OM‏ 
القول أن هذه العلاقة تبدأ قبل ذلك » فأي تغير من الإفرازات الداخلية عند الأم والتي 
تمثل أول مصادر الغذاء للجنين عند بدأ تكوينه » يمكن أن يتسبب في منع حدوث 
الحمل أصلاً » أو يسبب بعد ذلك مضاعفات لصحة الجنين . 
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وقد آثبتت بعض الأبحاث أن البويضة الملقحة تكون في أقصى درجات ضعفها 
منذ البداية » ثم تزداد قوتها وقدرتها على مقارنة التغيرات حتى تصل إلى ذروة قوتها 
قبل ۸ أسابيع من الولادة المنتظرة . معنى ذلك تصبح العناية بصحة الأم ضرورة ملحة 
قبل حدوث الحمل » كل ماتتناوله الأم من أغذية أو عقاقير تنعكس آثاره فوراً على 
الحالة الصحية للجنين الذي يحصل على كل إحتياجاته الغذائية من رحم الأم بغير 
حدود » بل أن بعض مايحصل عليه الجنين من حديد وكالسيوم وبروتينات يكون 
أحياناً على حساب صحة الأم نفسها التي تخزن هذه المواد لتقدمها للجنين » وإذا قل 
رصيد الأم منها فان صحة الجحنين تتأثر بذلك بدرجة كبيرة » كما أن اعتیاد الأم الحامل 
على التدخين أو تناول الخمور أو المسكنات أو تناول الكيماويات والعقاقير يكون له 
تأثيرات ضارة على الجنين تصحبه في مراحل نموه » وقد لا تظهر عليه إلا في السابعة 
وأبرز صور التأثير تكون من القدرات العقلية . 

۲- عوامل خارجية (بيئية ) بعد الميلاد: 

مثل مجموعة الإنفعالات النفسية التي يتعرض لها الطفل وطريقة تربيته في الأسرة 
وتعليمه في المدرسة وتفاعله مع الآخرين داخل إطار ثقافي حضاري معين . 

وقد أثبتت الكثير من الدراسات الإجتماعية أن الفروق الثقافية بين القرية والمدينة 
أثرت على سلوك الفرد » فالقرية المصرية تعتبر جماعة واحدة تجمعها صلات عديدة 
إبتداء من صلة الدم والصاهرة حتی صلة العمل والصلحة المشتركة » والعلاقات في 
القرية هي علاقات الوجه للوجه وذلك بحكم الجيرة المكانية والصلات الإجتماعية › 
أما في الدينة فالأمر يختلف كثيراً » فالعلاقات بين الأفراد تقوم أساساً على المصالح 


المشتركة تتنهي بنهاية هذه المصالح وهی علاقات رسمية وشكلية » فالأفراد لا يعرفون 
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سلوك المرد والصراع التنظيمي 
بعضهم Law‏ فالفرد في المدينة منذ أن يترك بيئته حتى يعود إليها قد يتعامل مع أفراد 
لا يعرفهم ولا یعرفونه » وتتم عملية التفاعل بشکل رسمي وبعدم إكتراث بالآخرين 

رابعاً - دور المهارات السلوكية في عمل المدير : 

بحا lll‏ من دن سایسخام إلى مهدارات T E‏ من ق سلوا 
مرژوسیه والتنبؤبه والتحکم فيه » ويمكن التميز بين ثلاث مهارات آساسية ومطلوبة 
لكل مدير وهي کالتالي: 

أ- الهارات الفئية : 

وهي الهارات التي تهتم بتطبیق العرفة الفنية التخصصة في العمل فمدیر الانتاج 
یستخدم معارف هندسية في عمله » ومدیر احسابات یستخدم معارف محاسبية ( 
وهي معارف متوافرة في کتب ومناهج تعليمية » ویستخدم الهندس والحاسب 
وغیرهم مهاراتهم الفنية بغزارة في بداية حياتهم العملية » وبعد صعودهم إلى آعلی 
في السلم الإداري يقل إستخدامهم لها ولذلك إهتمامهم AL‏ الادارية والاشرافية 
للعمل » وهذه الجوانب تأخذ جزء أكبر من عملهم كلما صعدوا إلى أعلى . 

۲- الهارات المعرفية : 

وهي مهارات خاصة بالتعامل مع الناس وفهم سلو کهم وتوجیهه › ویحتاج إلى 
مهارات شخصية في التعامل مع دوافع الآخرين وشخصياتهم والاتصال بهم 6 وفهم 
العلاقات التي بينهم » و کیف يمكن التأثیر فیهم » وحیث أن أي مدير لا يمكن أن ينفذ 
خططه وأعماله إلا من خلال آخرين فهو يحتاج إلى هذه المهارات السلوكية وبنفس 
القدر مهما اختلف المستوى الإدارى لهذا المدير . 
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۳- المهارات العقلية : 

وهي مهارات خاصة بالقدرة على تحليل الواقف الصعبة والتعامل مع معلومات 
متشابكة وإستخلاص النتائج وإحتواء الواقف والبصيرة والتفاذ في عمق الستقبل 
والتصور الدقيق للأشياء والنظر بشكل اقب للشکل ‏ وهذه المهارات لها علاقة كبيرة 
بالقدر على تحديد المشاكل بصور سليمة وإكتشاف بدائل عديدة وتحليل وتقييم هذه 
البدائل لتحديد أنسبها » ويحتاج المدير إلى هذه المهارات بصورة AST‏ كلما صعد إلى 
أعلى في السلم الإداري للمشروع . 

شكل يوضح أنواع المهارات في المستويات الإدارية المختلفة : 


الإدارة الإشرافية الإدارة الوسطى الإدارة العليا 

ونلاحظ أن المهارات السلوكية التي يتم الإحتياج إليها في كل المستويات الإدارية 
وبقدر متساوي ‏ فالمدير بإختلاف مستواه الإداري في الإدارة ( العليا والوسطى 
والإشرافية ) » يحتاج إلى المهارات السلوكية لكن يكون قادراً على أداء عمله لأنه لن 
يستطيع أن يحقق أهداف منظمته إلا من خلال الآخرين » أي أنه لن يستطيع أن يدير 
إلا بالتحلى بمهارات التعامل مع الناس (أي الهارات السلوكية ) ۰ هذا بالإضافة إلى 
كل من الهارات الفنية والمهارات العقلية . 


سلوك الرد والصراع التنظيمي 

خامسا - ممهوم الصراع التنظيمي : 

يعرف الصراع بأنه عملية الخلاف بين الأفراد أو المجموعات التي تؤدي اما لتسهيل 
الوصول إلى أهداف المؤسسة أو إلى إعاقة الوصول إلى تلك الأهداف ویسمی 
الصراع الأول الصراع البناء ویسمی الصراع الثاني بالصراع الهادم . 

كما يعرف أيضاً الصراع بأنه المنافسة الطبيعية بين اثنين أو كل على الموارد المشتركة 
أو على مصادر القوة أو ضعف بعض المميزات المعينة » ونظر إلى أن الأطراف المتنازعة 
بعض الأهداف المتضاربة فإن كل طرف يحاول أن يصيب أو يدمر الطرف الآخر في 
سبيل الوصول لتحقيق هدفه . 

ويتضح ماسبق أن الصراع ماهو إلا تغيير عن الخلافات التي تحدث داخل الفرد 
نفسه أو داخل جماعات العمل وذلك نتيجة لإختلاف خصائص الخصائص الشخصية 
أو طريقة إدراك الأمور أو لكثرة ضغوط العمل والتنافس على الموارد المحدودة . 

وبذلك يعرف الصراع التنظيمي بأنه الخلاف الذي ينشأ عند حدوث التعارض بين 
جماعات العمل في الأهداف والمصالح والقيم وفي هذه الحالة يحاول كل طرف من 
أطراف الصراع إلحاق الفشل بجهود الطرف الآخر . 

سادسأً - نظريات الصراع التنظيمي : 

تطور مفهوم الصراع عبر ثلاث فترات وتتبین كل فترة وجهة نظر مدرسة مختلفة 
عن الأخرى ۰ ويمكن التمییز بين النظريات المتعلقة بالصراع على النحو التالي: 

۱- النظرية التقليدية : 

وتمتد في الفترة من القرن التاسع عشر حتى منتصف الأربعينيات من القرن العشرين 
ویعتقد آنصار وجهة النظر اللكلاسيكية أو التقليدية أن الإنسان بطبیعته إجتماعي 
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یتجنب الصراع مع الاخرین ‏ فالصراع ظاهرة سلبية أو سيئة › لذا على الادارة أن 
تسعی جاهدة إلى تخفيض الصراع والقضاء عليه بأية طريقة سواء أكان ذلك عن طريق 
الإجراءات القاسية أم القوانين الصارمة أم النمط الديكتاتور ي في الإدارة . 

۲- النظرية السلوكية : ۱ 

وتمتد من الأربعينيات حتی آواسط السب‌عینیات من القرن العشسرین "زیر 
آصحاب الذرسة السلوكية أن الصراع لیس شيئاً إيجابياً أو سلبياً بالضرورة ولکنه 
ظاهرة طبيعية وحتمية تصاحب التفاعلات الانسانية داخل أية مؤسسة: 

- وتتبنی النظرية السل و كية الإفتراضات التالية : 

آ - الصراع آمر حتمي ویجب تشجیع وجوده في حدود معينة . 

ب - الصراع مطلوب لإحداث التغییر والتکیف مع الظروف التغيرة . 

ج - الصراع قد یکون في صالح الوسسة إذا ما آمکن إدارته . 

۳- النظرية التفاعلية: 

وهي الرحلة العاصرة لتفسير الصراع وتری هذه النظرية أنه لايجب ألا یقتصر 
الامر على قبول الصراع والسماح بوجوده فقط بل يجب أن تحرص الادارة على وجود 
مستوی مرغوب فيه من الصراع وذلك بسبب الآثار الایجابية التي تتولد عن بعض 
آنواع الصراعات . 

ومن هذا العرض لنظریات الصراع التنظيمي السائد في الفکر الاداري يبين أن 
النظرية التفاعلية هي التي ينبغي أن تسود في المؤسسات . وبذلك يمكن الاستفادة من 
الصراع بشكل إيجابي يؤدي إلى التقدم والتغير البناء في النهاية . 
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سابعا - ادارة الصراع التنظيمي : 

تذهب دائرة معارف العلوم الإجتماعية إلى أن الصراع يحدث في جميع 
المجتمعات الإنسانية مع بعض الإختلاف في الدرجة والشكل ففي بعض الجتمعات 
على سبيل المثال يأخذ الصراع الشكل اللفظي » بينما في عدد من الجتمعات الأخرى 
يتخذ الصراع WSS‏ من الأشكال السلبية . 

وإدارة الصراع التنظيمي هي العملية التي تهدف إلى تحقيق التوافق بين جميع الأطراف 
التصارعة » وذلك لضمان الوصول إلى نتائج أو مخرجات تتفق مع أهداف المؤسسة . 

وكما تعرف إدارة الصراع التنظيمي إلى قيام مدير المؤسسة بالتشخيص الدقيق 
للأسباب التي تقف وراء موضوع الصراع ومن ثم تطبيق الطريقة والأسلوب المناسبين 
للوصول إلى الحل الذي يؤدي إلى تحويل الصراعات الناشئة إلى صراعات بناءة بدلا 
من أن تبقى هذه الصراعات من الصراعات الهادمة التي تؤثر في فعالية وكفاية أداء 
العاملين بالمؤسسة . 

وبذلك تشير إدارة الصراع التنطيمي إلى النشاط الذي تستهدف الإدارة من خلاله 
الوصول بالصراعات إلى المستوى المرغوب فيه مع الحفاظ على هذا المستوى داخل 
الحدود المقبولة وذلك بهدف زيادة فاعلية وكفاية المؤسسة حتى تتحقق آهدانها 
وأهداف العاملين بها والمتعاملين معها . 

وبالإضافة إلى ذلك تشير أيضاً إدارة الصراع التنظيمي إلى العملية التي يتم من 
خلالها التعامل مع الصراع ومواجهته من خلال أختيار الأسلوب الملائم بعد فهم 
أسباب الصراع وأبعاده . 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

ثامنأ - طرق إدارة الصراع التنظيمي: 

تعرف الطريقة بأنها الإجراءات الختلفة التي تتبع للعامل مع الصراعات وتستند 
الطريقة على النظريات المتعلقة بالصراع بحيث تنعكس الطرق ووجهات النظر 
الكلاسيكية أو السلوكية أو التفاعلية في تفسير الصراع وتنقسم الطرق التي يمكن أن 
تتبع في التعامل مع الصراعات الناشئة في بيئة العمل إلى مايلي: 

۱- طريقة تحفيز الصراع التنظيمي : 

وتقوم هذه الطريقة على النظرية التفاعلية للصراع حيث تعتمد على إيجاد مواقف 
للصراع عن طريق توفیر مناخ مناسب تعرض فيه الأفكار والآراء حتى تصبح محلاً 
للنقاش وذلك للوصول إلى البعض من الأفكار البدعة ‏ ولهذه الطريقة عدد من 
الأساليب الخاصة بها والتي تعمل على زيادة مستوی الصراع ومن هذه الأساليب مايلي : 

أ - تغير ثقافة المؤسسة : 

وهو سلوب تسعى فيه الإدارة إلى تعديل الأهداف والقيم والمعايير بالعمل فتقوم 
الإدارة مثلاً بطرح فكرة أن الصراع البناء من الأمور المقبولة وأن التنافس من العمليات 
المرغوب فيها . 

ب - ضم أعضاء جدد للمجموعة : 

وهو آسلوب تسعی الادارة من خلاله لإحداث الصراع عن طریق استقطاب أو JE‏ 
أو تعيين الجدد الذین یتلکون الاجاهات والقیم والژهلات الجديدة التي تسهم في 
GE‏ منافسة مع جماعة العمل ا حالية . 

ج - تعیین ناقد القرارات : 


وهو آسلوب یقوم على دعوة أو تكليف شخص مهمته حدي الأغلبية بحیث ینتقد 
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سلوك الطرد والصراع التنظيمي 
البدائل ويقدم الأفكار المعاكسة للمارسات الحالية ويسمى هذا الناقد ( بمحامى 
الشيطان ) الذي يمثل ببساطة الشريك المعارض في فريق صنع القرار . 

و - تغيير الهيكل التنظيمي: 

وهو اسلوب تسعى من لاله الإفازات لاحداث الضراع من خلال إجراء يعض 
التفییرات في الهيكل التنظيمي وإعادة تحديد الإختصاصات وتعديل الهام وإصلاح 
نشاطات الأقسام من أجل إيجاد جو من النافسة الصحية مایساعد على تحقيق التطوير 
في الأداء . 

ه - إستخدام الإتصال: 

فاستخدام تقنيات مثل التشويش والحد من توفير المعلومات أو نقل المعلومات 
الغامضة » كل ذلك من الأساليب التي يمكن أن تشير الصراع وتدفع المرؤوسين إلى 
السعي للحصول على المعلومات التي تتصف بالدقة على نحو أكبر . 

۲- طريقة تفادي الصراع التنظيمي : 

تتضمن هذه الطريقة الإنسحاب من موقف الصراع أو إبقاء الصراع على ماهو 
عليه ویتم إستخدام هذه الطريقة عندما يكونٍ موضوع الصراع ثانوياً ويؤخذ على هذه 
الطريقة في إدارة الصراع مايلي: 

أ- لاتصلح في علاج الصراعات على المدى الطويل . 

ب- تعطي إنطباعاً ol‏ الإدارة تقبل الصراع وتسمح به بمايزيد من الصراعات 
الهادمة وتقوم هذه الطريقة على إستراتيجية (خاسر - خاسر ) حيث يترتب على 


إستخدام هذه الطريقة عدم وجود الطرف الرابح . 


السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 

۳- طريقة تسوية الصراع التنظيمي : 

وتتضمن هذه الطريقة التقريب بين وجهات النظر المتعارضة من خلال التفاوض 
وتقليل حجم الإختلافات بين الأطراف المتصارعة ومن خلال الإعتماد على الحلول 
الوسط اي تقوم على التازل عن يعض الاحتياجات من جانب کل طرف وسو 
إلى إتفاق عام ومرضی للأطراف التصارعة . 

وتعتمد هذه الطريقة على إستراتيجية ( الرابح - الرابح ) حيث لاينجم أي نوع 
من الکسب أو الخسارة لأحد الطرفين دون الآخر فكل طرف يرى أنه من خلال 
التسوية يقدم Lat‏ للطرف الآخر لقاء مایحصل هو علية بنفسه . 

4 - طريقة مواجهة الصراع التنظيمي : 

وتقوم هذه الطريقة على إستخدام القوة أو السيطرة في حسم بعض الصراعات أو 
تصنيفها داخل المؤسسة » وذلك عن طريق إجبار العاملين على إتباع تعليمات الإدارة 
> ويمكن إستخدام هذه الطريقة في إدارة الصراعات عندما تفشل جهود الأطراف في 
حل الصراع بالطرق السابقة التي ذكرناها » وعندما تحدث الصراعات الطارئة 
والفجائية والتي تحتاج إلى تصرفات سريعة » من جانب كل الأطراف وتعتمد هذه 
الطريقة على إستراتيجية ( الرابح - الخاسر ) حيث تؤدي إلى تحقيق الربح للطرف 
الأقوى والخسارة للطرف الأضعف . 

0— طريقة Bugs‏ الصراع التنظيمي : 

تعتمد هذه الطريقة في تحقيق الإنسجام داخل مؤسسة العمل وفي تخفيض حدة 
التوتر والضغط العصبي بين العاملين » ومع ذلك فان هذه الطريقة لا تصلح لتقديم 
حل دائم للصراع على المدى الطويل لأنها تعتمد على تحقيق السلام على المدى القصير 
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سلوك المّرد والصراع التنظيمي 

ومن الملاحظ أن طريقة تفادى الصراع التنظيمي أو تسويته أو مواجهته أو تهدئته 
تعكس وجهة السلوكية والتي ترى أن الصراع ظاهرة طبيعية حتمية الحدوث ينبغي 
التعامل معها للحد من الآثار السلبية دون أن يمتد ذلك بالضرورة إلى الإستفادة من 
الآثار الإيجابية للصراع على مستوى الأداء لدى العاملين بالمؤسسة . 

تاسعأ - أساليب إدارة الصراع التنظيمي : 

تعتمد معظم الدراسات التي تتناول أساليب إدارة الصراع على النموذج الذي 
يعرفه توماس وكيلمان عم ۱۹۷۲ م Thomas & Kilman‏ ثم النموذج الذي يعرفه 
إفرارد وموریس عام با Everard & Morrison e‏ 

نموذج توماس و کیلمان ۱۹۷ ‘Thomas & Kilman‏ 

يذهب هذا النموذج إلى أنه یتحکم في سلوك الانسان في آثناء تعامله مع الآخرين 
عاملان أساسيان هما : 

: التعاون‎ - ١ 

وهي الدرجة التي يظهر فيها الفرد الإهتمام بإرضاء الطرف الآخر أو الإستعداد 
الذي تبديه المديرة أو المعلمة بالروضة مثلاً من أجل التوصل إلى حل للنزاع . 

—Y‏ التشدد: 

وهي الدرجة التي يصر فيها أحد الأفراد على تحقيق مصالحة وأهدافه على حساب 
الأطراف الأخرى . 

Labs‏ لهذين العاملين يقوم كل من توماس وكيلمان بتحديد خمسة أساليب 
لإدارة الصراع التنظيمي هي مايلي: 
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۱- أسلوب الإجبار : 

وتمثل عملية التنافس رغبة كل فرد من الأطراف التصارعة في تلبية مصالبه وتحقيق 
توقعاته وآماله على حساب مصالح وآمال الآخرين » ويطلق على هذا الأسلوب 
العديد من الصطلحات الأخرى مثل : الاکراه والتنافس والقوة والسيطرة وهذا 
أسلوب متشدد ومتعاون . 

۲- أسلوب التكيف : 

وفي هذا الأسلوب يحاول كل طرف استرضاء الطرف الآخر مفضلاً مصلحة الغير 
على مصلحته الشخصية فیحاول الطرف المتنازع التضحية والتنازل عن اهتماماته في 
مقابل إرضاء الطرف الآخر في الصراع ويطلق على هذا الأسلوب المصطلحات 
التالية : (التأقلم - التلاؤم - الجاملة ) وهو أسلوب غير متشدد ومتعاون . 

۳- أسلوب الإنسحاب : 

ويقوم هذا الأسلوب على تجاهل موقف الصراع وتجنب التعامل مع الطرف الآخر 
على أمل أن ينتهي الصراع بمرور الوقت وهذا الأسلوب (غير متشدد ومتعاون ) . 

: أسلوب الحل الوسط‎ - ٤ 

ويقوم هذا الأسلوب على التوسط والإعتدال بين التشدد والتعاون من حيث على 
كل مجموعة من المجموعات المتصارعة أن تتنازل عن بعض الأشياء لكن تربح بعض 
الأشياء الأخرى وذلك بغرض الوصول لحل وسط ومن المصطلحات التي تطلق على 
هذا الأسلوب ( التوفق واستراتيجية منتصف الطريق ) 

: أسلوب المشاركة‎ -٥ 


ویتمیز هذا الأسلوب بالتشدد والتعاون معاً حيث يشترك جميع الأطراف في 
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سلوك 272001 والصراع التنظيمي 
التركيز على التغلب على الإختلافات بدلا من التغلب على بعضهم البعض › وبذلك 
يصبح الجميع فائزين في النهاية » ويطلق على هذا الأسلوب بعض الصطلحات 
الأخرى : (مثل أسلوب التعاون أو أسلوب حل المشكلات ) 

۲- نموذج إفرارد وموريس 6۱۹۹۰ “Everard & Morrison‏ 

یری كل من فرارد وموريس أنه في ضوء نموذج توماس وكيلمان يمكن تحديد 
السلوك في مواقف الصراع طبقاً لعاملين أساسين هماكالتالي: 

أ- الاهتمام بالعلاقات . 

ب - الإهتمام بالتنائج : 

وطبقاً لهذين العاملين يمكن استخلاص خمسة أساليب لإدارة الصراع هما كالتالي: 

: أسلوب التجنب‎ - ١ 

ويعنى الإهتمام المنخفض بكل من العلاقات والنتائج ويقوم هذا الأسلوب على 
تأجيل الصراع على أمل أن تنتهي المشكلة ومن يلجأ إلى هذا الأسلوب يقوم بدفن 
المشكلة في الحقيقة بدلا من حلها . 

- أسلوب القوة : 

ويعني الإهتمام المنخفض بالعلاقات والاهتمام المرتفع tll‏ ويلجأ هذا 
الأسلوب إلى إستخدام القوة للدفاع عن حقوق طرف واحد فقط وإهتماماته . 

۳- أسلوب الاسترخاء : 

ويعني الاهتمام الرتفع بالعلاقات والاهتمام الرتفع بالنتائج وهذا الاسلوب على 
النقیض من الأسلوب السابق يعطي الأولوية الکبری للإهتمام بمشاعر الآخرين على 


حساب اهتمامات الفرد تة 
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٤‏ - أسلوب الحل الوسط: 

ويعني الإهتمام بالتوازن في العلاقات مع الآخرين وفي النتائج ٠‏ ويقوم هذا 
الأسلوب على البحث عن حلول آمنة لكل الأطراف مع أن النتيجة النهائية لن تكون 
مرضية بالكامل لأي من هذه الأطراف . 

0— أسلوب حل المشكلات : 

ويعني الإهتمام بالعلاقات والنتائج cles‏ وفي هذا الأسلوب يقوم الجميع بطريقة 
تكاملية بمحاولة التوصل إلى حل المشكلة بطريقة جماعية مرضية لجميع الأطراف . 

ولكل من الأساليب السابقة في إدارة الصراع التنظيمي عدد من الإيجابيات 
والسلبيات ولايوجد خيار واحد مثالي لجميع الواقف ولكن الإدارة الناجحة هي تلك 
الإدارة التي تتوصل إلى الأسلوب الذي يمكن إستخدامه بفاعلية في مواجهة الصراع . 
وإلى الوقت الذي يصبح فيه إستخدام هذا الأسلوب مناسب أكثر من غيره . 

عاشراً - العلاقة بين الصراع التنظيمي والأداء التنظيمي : 

تؤدي زيادة الصراع عن حد معين إلى التأثير السلبي على الأداء مثلما يؤدي نقص 
الصراع عن حد معين إلى التأثير السلبي أيضاً على الأداء » ویسحقق أفضل الأداء 
عندما تصل الإدارة إلى الحجم المناسب من الصراع الذي يكفي لتحفيز المديرين أو 
العاملين إلى تحقيق الأهداف المنوطة بهذه المؤسسة . 

وتشبه العلاقة بين شدة الصراع وحجم الصراع والأداء منحنى التوزيع الطبيعي 
الذي ضيح الي الكل اا 
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شكل يوضح العلاقة بين مستوى الأداء وشدة حدوث الصراع : 


مستوى الأداء 
إيجابي 





شدة الصراع 


ويشير الشكل السابق إلى مايلي: 

: )( النقطة‎ - ١ 
تشير الحالة التي ينذر أو يستحيل فيها أن يحدث أي نزاع على أية قرارات تتخذها‎ 
مجموعة العمل حتى لايرغب الأفراد في تقديم الأفكار والآراء الجديدة وكذلك‎ 
لاتسمح المدير بالمجموعة إلى أية انتقادات أو أراء معارضة تخالف رأيها والنتيجة‎ 

الحتمية هي حدوث الأداء الضعيف . 

: ) النفطة ( ب‎ -Y 

وهي تشير إلى الحالة التي تكون فيها كمية الخلافات والنزاعات بين الأفراد في 
مجموعة العمل كافية لإيجاد التنافس فيما بينهم » وفي هذه ا حالة تزداد رغبة العاملين 
في تحسین الأداء والتوصل إلى آسالیب جديدة ومبتكرة لحل المشكلات وبالتالي 
يتحقق أفضل أداة للمؤسسة وهذا مايعرف بإسم الصراع البناء أو الصراع التوازن . 
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۳- النقطة (g)‏ : 
وتشير الحالة التي يزداد فيها حجم الصراع عن النقطة (ب ) ويبدأ مستوى الأداء 
في الإنخفاض وهو مايعرف بإسم اصراع الهدام أو الهادم . ويسود في هذه ILH‏ 
الاختلاف الکامل بين أعضاء فریق السمل 6 ل الأهداف والأساليب في التنفيذ 

وتزداد الضغوط وتنخقض الروح العنوية . 
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الرابع 
الل ۳ 4 
"منهومها - فاسفتها - سماتها " 


مقدمة : 

نحن كبشر نعيش دائماً في مجاميع منتظمة هي اأسرة التي تعتبر واحدة من المجاميع 
الأو لية التي كانت مهامها لاتتعدى جمع الغذاء والدفاع عن المجموعة هذا النشاط 
الإجتماعي البدائي مكن الأفراد من تجميع الكفاءات والجهود لأداء مهام أكبر 
ولتحقيق أهداف أو سع كالبناء وحماية المجتمع والتخصص في أداء الأعمال من خلال 
تركيز قابليتهم لأداء مهام محددة بدلا من التشتت في أداء هذه الاعمال ‏ وبذلك برز 
التخصص المجتمعي الذي قاد إلى نشر النظمات ذلك OY‏ فعاليات المجاميع تتطلب 
التنسيق واللتوجیه ولتحقسيق ذلك وبغرض الوصل إلى تحقيق الأهداف المطلوبة » ثم 
وضع بعض النظم والعلاقات الهيكلية الني تعني بالفعل تشكيل منظمي متكامل سمي 
النظمة . ۱ 

وعلی هذا الأساس فان النظمات هي تنظیم اجتماعي یعتمد أساس التعاون صمم 
لتسهیل آداء الأفراد وموجه نحو تحقيق الأهدف . 

فالنظمات بدأت عندما وحد الأفراد جهودهم لتحقيق غرض محدد » وقد قامت 
النظمات على قاعدة إيجاد علاقات تنظيمية بين الأفراد للعمل معاً لتحقيق آهداف 
معينة » وبذلك فإن النظمات توجد عندما تعمل مجموعة مختارة من الأفراد بشکل 


تناسقی لإنجاز هدف محدد » وبسبب ذلك فالنظمات هی آدوات اجتماعية مستمرة 


اللظم4 
تمكن الجتمع من خلالها الحصول على آشیاء لإشباع امحاجات . 

وفي عصرنا الحاضر فالنظمات تلعب دوراً قيادياً في عالنا التحضر » ضوجودها 
يؤثر بشکل مباشر في کل مفاصل حیاتنا لأنها تحيط بنا بسبب تواجدها النوعي لکونها 
تضم الصانع » الکاتب والستشفیات والسجون والکنائس والدارس والجيوش 
والحرائد والمؤسسات الصحية والسسات الطوعية والنقابات والاتحادات والوسسات 





العامة والجمعيات والجامعات . 

فهذه النظمات وغيرها تؤثر بشكل مباشر في حياتنا ووجودنا واستمرارنا لأنها 
تمارس تأثيراً ضخماً في حياتنا سواء كان ذلك بإختيارنا أو بالضرورة فنحن نحصل 
على جزء كبير من ثقافتنا ومادتنا ومتطلباتنا من خلال المنظمات . 

: ممهوم المنظمة‎ - “Yoj 

من الواضح أن فكرة المنظمة ليست بسيطة ولم تحدد بشكل قاطع حتى الآن فلايزال 
هذا المفهوم لايخضع للعديد من الإجتهادات » والدليل على ذلك هو تعددية 
التعريفات الخاصة بالنظمة والتي لم يتم الاتفاق حتى الآن على تعريف محدد لها إلا 
أنه ومن خلال الدراسات العديدة فقد تم تحديد آربعة إتجاهات رئيسية لتعريف المنظمة 
وهي كالتالي: 

: الإتجاه الإجتماعي‎ -١ 

ينظر من خلال هذا الإتجاه إلى النظمة على أنها تكوين أو تنظيم اجتماعي ويعبر 
هذا المفهوم عن الإطار الإجتماعي للمنظمة عبر اهتمامه بتنظيم الجماعات والأفراد 
وتوحيد جهودهم » وبذلك فان المنظمة تعبر عن تنظيم اجتماعي يحتوي على فعالیات 


ونظم اجتماعية محددة ومتخصصة . 
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إن هذا الفهوم يتعامل مع النظمة على أساس آنها وحدة اجتماعية تتكون من خلال 
التفاعل الإجتماعي للأفراد والجماعات وما يتبعها من عمليات وفعاليات ووظائف . 
إن هذا المفهوم قد انعكس من خلال عدد كبير من التعريفات يندرج بعضها أدناه : 
-١‏ المنظمة تكوين اجتماعي منظم بوعى . 
۲- المنظمة عبارة عن تجمعات اجتماعية مختارة من الأفراد والحموعات ترتبط 
بعلاقات هادفة ومتغيرة وتعمل في محيط ملائم . 
۳- وجود اجتماعي طور من قبل الأفراد لتحقيق أشياء لايمكن تحقيقها بغير ذلك . 
É‏ — مجموعة من البشر متضامنة لتحقيق أهداف معينة وفق مسؤوليات وأدوار 
محددة . 
۰- المنظمة وحدة اجتماعية هادفة تسعى إلى تحقيق آغراض الجتمع بكفاءة وفاعلية 
وتحقيق السعادة للأعضاء العاملين فيها والإهتمام والعناية بالجتمع . 
"-المنظمة وحدة اجتماعية متعددة أنشئت لغرض تحقيق أهداف محددة . 
-Y‏ الإتجاه السلوكي: 
وهو الإتجاه الذي ينظر إلى المنظمة من وجهة نظر سلوكية معتمدة على أساس 
سلوكيات الأفراد والجماعات والمنظمة وعمليات التفاعل بینها » فالمنظمة تعبر عن 
مجموعات سلوكية تحدد العلاقات داخل المنظمة وتتحكم في اتجاهات عملها وأدائها 
من خلال تحديد الأدوار والسلوكيات فيها . 
وقد انعكس هذا الإتجاه في جملة من التعريفات منها : 
-١‏ المنظمة عبارة عن مجموع سلوكيات المشتركين بالتنظيم . 


. المنظمة عبارة عن نظام من العلاقات الترابطية النمطية‎ -Y 
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۳- المنظمة عبارة عن هيكل مركب من الإتجاهات والعلاقات المرتبطة بسلوكيات 
معرفة . 
۳- الاتجاه انهيكلي : 

وهو الإتجاه الذي ينظر إلى المنظمة من وجهة أنها نظام يتكون من هيكل تنظيمي 
مترابط مبني على أساس العلاقات التبادلية داخل المنظمة » فالنظمة على وفق ذلك 
عبارة عن تنظیم هيكلي يحدد بشکل دقیق من واقع عمل الأفراد والجماعات في هذه 
النظمة . 

وقد تمثل هذا الإتجاه في العدید من التعاریف منها : 

أ- النظمة عبارة عن هیکل متعدد من الادوار في إطار التنظیم الرسمي للمنظمة . 

ب - النظمة هي نظام تعاوني محدد بهیکل تنظيمي . 

ج- هیکل من الفعالیات التداخلة والوجهة لتحقیق هدف معین . 

- الإتجاه الوظيفي : 

وهو LAY‏ الذي ينظر إلى النظمة من زاوية LET‏ جهاز يؤدي مجموعة من 
الوطائف التنوعة والنتظمة » وعلیه فان النظمة عبارة إدارة لهذه الوظائف . وبذلك 
فإنها تهتم بادارة مجموعة من الوظائف الأساسية . 

: في التعاریف الاتية‎ ol ZY! هذا‎ Messy 

. المنظمة عبارة عن الإدارة الوظيفية وتعني إدارة مجموعة من الوظائف التنوعة‎ -١ 

۲- النظمة عبارة عن علاقات عمل محددة بوظائف متنوعة . 
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٤‏ - المنظمة عبارة عن عمليات ووظائف محددة ومتصلة وبشكل عام فإن تعريف 
المنظمة لا يمكن أن ينحصر بإتجاه واحد فقد عمدت الدراسات الحديثة إلى إعطاء صور 
أكثر شمولية في تعريف النظمة والإهتمام بمحتوى التعريف كقاعدة لتفسير المنظمة 
بشكل واضح . 

وقد اتفق أكثر الباحثين على أن المنظمة عبارة عن تجمع لشخصين أو أكثر يسعون 
لتحقيق هدف محدد . 

فالغرض من التعریف هو التفسير للمفهوم الطروح وعليه فان كل تعريف يشير 
إلى ويحدد جملة من العناصر والخصائص بالنظمة ويتضح ذلك من خلال مايأتي : 

النظمة وجود اجتماعي طور من قبل الأفراد لتحقيق أشياء لايمكن تحقيقها بغير 
ذلك وهي تأخذ أفرداً متنوعين ومعرفة ومواد أولية ووضعهم في هيكل ونظام ليعبر 
عن وحدة متكاملة . 

وقد أشار هذا التعريف إلى مايأتي : 

. إن المنظمة ينظر إليها كنظام مكون من مدخلات وعمليات ومخرجات‎ -١ 

۲- إن المنظمة تحتوي على علاقات اجتماعية لأنها تأخذ أفراد متتنوعين . 

۳- أنها وسيلة لإشباع الحاجات كونها وحدة متكاملة للإنتاج . 

£- للمنظمة هيكل . 

ه- العلاقات داخل المنظمة هي علاقات تكاملية كونها وحدة متكاملة . 

وفي تعريف روبنز Robbins‏ تحددت خصائص أخرى فقد نص هذا التعريف على : 

المنظمة وحدة اجتماعية منسقة بشكل متعمد مع وجود حدود نسبية معروفة لها 


وتعمل بشكل متواصل لتحقيق أهداف عامة . 


107 





5 est 





وقد أشار هذا التعريف إلى ما يأتي : 
١‏ - إن المنظمة وحدة اجتماعية » وهذا يعني أنها متكونة من أفراد وجماعات من 
الأفراد متفاعلين ومتعاونين مع بعضهم ضمن إطار تنظيمي منسق ومتوازن . 
۲- المنظمة منسقة بشكل معتمد » أي أن المنظمة تخضع للعملية الإدارية أي أنها 
تدار من خلال وظائف التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة . 
۳-النظمة لها حدود نسبية معروفة وهذا يعني أن للمنظمة حدود ميزة ولكنها 
ليست واضحة بشكل دائم ذلك لأن هذه الحدود يمكن أن تتغير بمرور الزمن . 
-٤‏ المنظمة وجدت لتحقيق أهداف عامة » أي أن المنظمة توجد لإنجاز شئ ما» ' 
وهذا الشئْ هو أهداف محددة ومعروفة ESE y‏ التحقيق . 
Lois‏ - فلسطة المنظمة: 
المنظمة تبدأ وتتكون عندما يقوم الأفراد بتوحيد جهودهم لتحقيق غرض معين » أي 
أن المنظمة تعتمد في بنائها على وجود علاقات تبادلية بين هؤ لاء الأفراد لیتصرفوا 
بشكل جماعي لتحقيق هدف محدد وبالتالي فإن المنظمات توجد عندما تكون هناك 
مجموعات مختارة من الأفراد تتصرف بشكل منسق لتحقيق هدف محدد. 
ومهما كانت أهداف المنظمة ومهما كانت أنواع هذه المنظمات وتشكيلاتها فإن 
هناك قاعدتين أساسيتين تبنى عليهما المنظمات » وفي إطار هاتين القاعدتين أيضاً 
تتحدد فلسفة قيام المنظمة واستمرارها . 
أ- أشباع الحاجات : 
مهما اختلفت أهداف المنظمات ومهما تعددت أطرها أنها دائماً تمثل حاجات 
ورغبات مطلوية الإشباع لأنها تعكس مايريده المجتمع وما يرغبه الأفراد وعلى وفق 
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ذلك فإن المنظمات بقدرتها وإمكاناتها وطاقاتها هي الأقدر والأصلح لإطفاء الرغبات 
وإشباع الحاجات . 
النظمات متعددة الأشكال والأهداف والأغراض ولها تأثير ملحوظ على الأفراد 
والمجتمع وبالتالي على الحياة بأكملها والمنظمة بذلك أداة اجتماعية ذات استمرارية 
وديمومة يتمكن المجتمع من خلالها من تحقيق رغباته وإشباع حاجاته بشكل أفضل . 
إن إشباع الحاجات وإطفاء الرغبات على وفق ذلك لا يتم بشكل فاعل وكقوة 
الأمن خلال المنظمات وعليه فإن المنظمات هي الصلة والرابطة بين الرغبات وإطفائها 


والحاجات وأشباعها كما هي موضحة في الشكل التالي: 


وعليه لابد من وجود المنظمات قبل إشباع الحاجات ذلك لإن المنظمات هي 
الأدوات التي تحقق الإشباع . 

ويوجد هناك إطاريين لإشباع في المنظمات هي كالتالي: 

: الاطار الأول‎ - ١ 

الإشباع الذي توفره المنظمة من خلال وجودها والإنتماء إليها والعمل فيها . 

ففي هذه ال حالة فان المنظمة نفسها تحقق الإشباع للمجتمع والأفراد بإعتبارها حاجة 
مططلوبة في ذاتها » أي أنها تحقق الإشباع الباشر . 
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۲- الإطار الثاني : 

الاشباع من خلال ساتوفره النظمة من إنتاج للسلع والخدمات . 

وفي هذه ال حالة فإن النظمة تعتبر وسيلة أو آداة للإشباع من خلال ماتنتجه من سلع 
وشددات وبذلك فالنظمة تشبع الحاجات بطريقة غير مباشرة. ۱ 

إن اشباع ا حاجات وإطفاء الرغبات بکفاءة وفاعلية يتم من خلال النظمات 
الختلفة يمثل القاعدة الأساس من فلسفة النظمة ذلك OY‏ النظمة لاتوجد إلا لاشباع 
حاجة أو إطفاء رغبة معبر عنها لأهداف النظمة . 

۲- الإنتاج : 

الانتاج هو العملية الأساسية التي تمارسها النظمة » والانتاج هو الفعالية الاساسية 
في كل النظمات مهما اختلف شکلها ونوعها ومن هذا النظور فان النظمات هي 
محور العملية الانتاجية في عصرنا ا حالي کونها الأدوات التي تستخدم pole‏ الإنتاج 
بكفاءة وفاعلية لخلق و الانتاح سلع وخدمات لتشبع الحاجات الإنسانية . 

إن فلسفة البقاء والاستمرارية للمجتمعات البشرية ترتبط أساساً بالإنتاج 
واستمراریته وتطوره لادامة الجتمع وتطویره وتأمین استقراره وبقائه ونموه من خلال 
إشباع حاجاته التزايدة والتطورة بشکل مستمر وعلیه فإن إشباع الحاجات يتم من 
خلال استغلال واستخدام عناصر الانتاج . 


حددت عناصر الا نتاج بأنها : 

الأرض 

العمل وأطلق عليها تسمية ( عناصر خلق القيمة ) 
رأس الال 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

سميت هذه بعناصر خلق القيمة كونها العناصر التي من خلال إستخدامها 
ومزجها تعطي مردود أكبر من الحجم الذي استخدم منها . 

أما العنصر الإنتاجي الرابع فهو عنصر ( التنظيم ) الذي يقصد به بشكل عام 
(الإدارة ) 

إن العملية الإنتاجية تتم من خلال استخدام مزيج من عناصر خلق القيمة بشكل 
فاعل وكقوة من خلال تشغيل عنصر التنظيم ( الإدارة ) لإنتاج سلع وخدمات من 
قبل المنظمات « فعنصر الإدارة هو الذي يحقق الكفاءة والفاعلية في استخدام عناصر 
خلق القيمة بمايعطي أعلى مردود بأقل تكلفة وجهد مکن ولتحقيق ذلك فإن 
المنظمات هي الأدوات والوسائل الأساسية المستخدمة لتحقيق ذلك . 

والمسار التكويني للعملية الإنتاجية يحدد أطر وقواعد العملية الإنتاجية ودور 
وأهمية المنظمة في العملية الإنتاجية كونها تمثل الحور الأساسي لهذه العملية . 

يعتمد نموذج المسار التكويني للعملية الإنتاجية على التعليم الذي يمثل قاعدة 
التكوين الأدائي والفكري وبالتالي فإنه يعتبر القاعدة الأساس في البناء والإنتاج من 
خلال بناء وتحديد وتطوير أساليب ووسائل الأداء والتنفيذ ( التكنولوجيا ) التي 
تؤدي إلى زيادة وتطوير عوامل الإنتاج المستخدمة من قبل المنظمات والتي تقوم 
بمعالحتها cy‏ سلع وخدمات لإشباع الحاجات الإنسانية من خلال إستخدام الإدارة 
أسلوباً وطريقاً لتحقيق ذلك . 

إن دور المنظمة في هذا المسار هو دور مركزي وأساسي ذلك لأن المنظمة هي الكيان 
الذي تتم داخله وبواسطته العملية المعتمدة على تحويلات المدخلات إلى مخرجات 
كونها توفر الأجواء والستلزمات والعناصر التي تؤدي إلى تحقيق أهدافها بشكل فاعل 
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الارض لاشباع 
تستخد جات 
ECO)‏ ]لاه ات 






وكقوة والشکل یوضح ذلك . 


5 zat 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 


شكل يوضح دور المنظمة في عمليات الإنتاج: 











-وسائل وأساليب 


- عناصر إنتاج -خدمات 
= علوم ومعلومات -رضا 
- إدارة وتنظيم -إنتماء 


وعليه فإن فلسفة المنظمة تنحصر بكون المنظمات هي أدوات اجتماعية مستمرة من 
خلالها يتمكن المجتمع والأفراد من تحقيق رغباتهم وإشباع حاجاتهم وتغطيها OY‏ 
المنظمات هي أدوات إنتاج وهي وسيلة إشباع الحاجات » لأنها وحدات اجتماعية 
هادفة تتألف من آفراد يؤدون مهام ومهارات مختلفة ومتناسقة مع بعضها للقيام 
بعمليات الإنتاجية والأدائية لتحقيق الأهداف المطلوبة . 

ثالثأا- Areal‏ المنظمة : 

النظمات لها تأثيراً كبيراً وواسع في حياتنا سواء كان ذلك بإرداتنا أو للضرورة 
الإجتماعية الحياتية » فالمنظمات هی التى تخلق الظروف والأجواء والقواعد 
والأسس التي نعيش ضمنها ونعمل من خلالها وبالتالي فإنها تمثل العنصر الأساسي 
فى بقاء مجتمعاتنا واستمرارها . 

والنظمات هی القواعد التي يستند إليها في تطوير الجتمع اقتصادياً واجتماعياً 
كونها تلعب دوراً هاما فى تحقيق النمو الإقتصادي والإجتماعي با يضمن استمرارية 


الجتمع وبقائه » والمنظمات باقية ودائمة لأنها وحدات فعالة ونشطة تحرك وتنظم 
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وتدير الحياة بمختلف آشکالها وأطرها وأنماطها c‏ وتنبع آهمية النظمة ما يأتي : 

-١‏ إن المنظمات هي الحجر الأساسي في المدينة الحديثة كونها JE‏ عنصر التطوير 
والتحديث في المجتمع بإعتبار أن المنظمات هي الوحدات القاعدية في بناء 
الحضارة العصرية وتقدمها . 

۲- المنظمات هي الوحدات التطور ية الأساسية في أثراء وتقدم البشرية كونها 
المستخدم والموزع للمصادر والموارد والإختراعات بشكل يؤدي إلى إشباع 
الرغبات والحاجات الانسانية بشكل واسع ومتطور . 

۳- المنظمات هي القائدة لعمليات التغيير والرائدة فيها لأنها تقود عمليات التغییر 
المجتمعي وا حياتي . 

٤‏ - المنظمات تمثل وحدات ومراكز صنع وإتخاذ القرارات المستقبلية والتطويرية 
وتحديد LUT‏ واتجاهات الحياة القادمة . 

ه- المنظمات تمثل الوعاء الرئيسي للعديد من العمليات والفعاليات الإجتماعية 
الأساسية مثل التحضر - الإتصال - التدرج الإجتماعي - تكوين المفاهيم 
والعادات بممارسة السلطة تحقيق آهداف الجتمع . 

7- النظمات لها قوة کبيرة وواسعة في الجتمع کونها ذات سلطة تأثيرية فعالة 
وقوية في الجتمع من خلال قوتها الإنتاجية في |شباع احاجات . 

۷- النظمات هي الأداة والوسيلة لاشباع الحاجات الانسانية والاجتماعية والفردية 
مختلف صفوفها ومجالاتها . 

۸- تمتلك النظمات تأثيراً واسعاً في سلوكيات الجتمع والأفراد وکونها تمثل الوسبلة 


التي من خلالها يتم تخطیط وترشید وتعدیل وتطویر مختلف جوانب الحياة . 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
4- المنظمات هي الوسائط التي من خلالها يمارس الأفراد أعمالهم في المجتمع 
ذلك لأنها توفر وتضمن الوظيفة للعاملين بإعتبارهم مصدر الدخل والعيشة . 
٠‏ -المنظمات تمثل في أساسها القیادات الرائدة في الجتمعات ‏ وبذلك فإنها 
تتحمل مسئولية الرقابة والتوجيه للمجتمعات المختلفة وقيادتها في متاهات 
" ومجاهل الستقبل Le‏ يوفر الأمان الإقتصادي والاجتماعي للبشرية والإنسان . 
رابعأ - سمات المنظمة : 
النظمة في أصلها تكوين اجتماعي له سمات أساسية تتمثل بالاتي : 
أ - المنظمة تكوين اجتماعي : 
المنظمة تكوين اجتماعي كونها تضم بين جوانبها مجموعة من الأفراد بشكل دائم 
ويتفاعل هؤلاء الأفراد فيما بينهم با یساعد على تحقيق أهداف المنظمة ¢ وهذه 
التفاعلات البشرية داخل النظمة تساعد على تحقيق الأهداف ¢ ذلك لأن المنظمات 
توجد أصلاً للإهتمام والعناية بالجتمع من خلال سد الجزء الأعظم من الإحتياجات 
الإجتماعية والإنسانية والفردية . 
وان المنظمات Les‏ وتتكون أصلاً من أجل : 
۱- إشباع الحاجات الحياتية للأفراد ( أطعمة » مشروبات » ملابس » أدوات » 
أجهزة c‏ علوم » معارف ....إلخ ) 
۲- إشباع الحاجات الإجتماعية ( الحب » القبول الإجتماعي » الإنتماء » الأمان 


WL,‏ فان النظمة عبارة عن كيان تعاونى يعمل فيه الأفراد لتحقيق أهداف 


اجتماعية ومنظمية وشخصية . 
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فالنظمة كتكوين اجتماعي يعتمد المؤشرات الاتية : 
۱- النظمة تعتمد آسس التعاون بين آفرادها ‏ إذ لایکن آداء الأعمال یرون تعاون 
الأفراد وتنسیق جهودهم وفعالیتاتهم لتحقیق الأهداف . 
۲- النظمة تنظیم مصمم لتسهیل آداء الأفراد » من خلال الهيكلة وتقسیم الاعمال 
وتحدید الستولیات والواجبات يتم تحديد مهام وسسشولیات الأفراد بشکل 
واضح مایسهل آدائهم لاعمالهم . 
۳- المنظمة تساهم في سد الحاجات الإجتماعية » من خلال تولیها عملیات 
الإنتاج للسلع والخدمات تقوم النظمات بسد الحاجات الإجتماعية والإنسانية 
للأفراد . 
ب- المنظمة تكوين إنساني : 
النظمة أصلاً صبارة عن تجميع لأفراد » وهذا التجمع مرتبط بالعوامل والعلاقات 
الإنسانية والنظمة على وفق ذلك تؤثر بشكل فعال في سلوكيات العاملين والمتعاملين 
مع المنظمة . 

فالمنظمة تنظيم إنساني كونها تحتوي على أطر إنسانية أساسية وثيقة الصلة بخدماتها 
للأفراد حيث تضمن لهم العمل » وتسد حاجاتهم للعلاقات الإنسانية والاجتماعية ‏ 
وتوفر الدعم الإجتماعي » والحاجة إلى النمو الشخصي وتحقيق الذات » وتحقيق 
أهدافهم الذاتية بإستمرار » فالنظمة تطور السلوكيات وتوجه الحياة الإنسانية بإتجاه 


دعم وتطوير هذه العلاقات حيث تتمثل سمات التكوين للمنظمة بما يأتي : 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
١‏ - أن المنظمة مكونة من أفراد يتمثلون العوامل الإنسانية في المنظمة من خلال 
تدعيم وتوثيق العلاقات الإنسانية في المنظمة . 
- أن المنظمة وجدت لخدمة الأفراد » وذلك لأن المنظمة وسيلتها الانسان 
وغايتها الإنسان فهي تهدف لخدمة الإنسان وتمارس أعمالها ووظائفها من 
خلال الإنسان لذلك فإن المنظمة كيان إنساني . 
۳- إن النظمة عنصر مؤثر في الحياة الإنسانية فهي الأداة المحركة للحياة الإنسانية » 
والمنظمة لها في كثير من الجالات الحياتية الأساسية للمجتمع والمجموعات والأفراد 
ج - المنظمة تكوين مقصود : 
النظمة إطار لتجمع بشري هادف يتم في نطاقه توحيد وتنسيق جهود الأعضاء 
وتحقيق أهداف محددة . 
فالمنظمة بذلك تعبر عن كيان مقصود بقيمه الأفراد لتحقيق أهداف مقصودة cade y‏ 
فالمنظمة نشاط تنظيمي مقصود وهادف › وبذلك يوفر عوامل الديمومة والإستمرار 
وبذلك يسبب إعتماد قواعد تقسيم العمل واعتماد معاییر مقئنة للعلاقات » ونظم 
وأساليب محددة لأداء الهام والواجبات مع اعتماد ضوابط وقواعد أدائية محددة من 
خلال وضع ورسم علاقات تنظيمية وأدائية مقصودة تستند إلى الأهداف المحددة: 
وتتمثل هذه السمة بالمؤشرات الاتية : 
١‏ - إن المنظمة تنظيم موجه كونه يقام لتحقيق أهداف حددها الأفراد المؤسسون 
وتستمر وبشكل دائم بإعتماد أهداف مقصودة ومحددة » وتنتهي النظمة أصلاً 
بإنتهاء الأهداف المحددة . 
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المنظمة 





عشوائي ذلك oY‏ النظمات Wel‏ هي وحدات هادفة يقيمها وينشأها الأفراد 
لتحقيق غايات وأهداف محدودة ومقصودة . 
د- المنظمة كيان ضروري : 
المنظمة تنظيم ضروري كونه يتولى عملية الإنتاج لأن المنظمة هي الميدان والكيان 
الذي يعمل فيه الأفراد لأغراض انتاج سلع وخدمات لإشباع احاجات » وعليه فإن 
المنظمات ضرورية لأنها وجدت لإشباع حاجات لايمكن إشباعها بدون وجود 
النظمات إضافة إلى ذلك فإن المنظمات هي وحدها القادرة على الإنتاج والتوزيع 
للحجم الهائل من السلع والخدمات المطلوبة للمجتمعات والأفراد وهي أيضاً الأكفاء 
والأقدر على إستخدام التكنولوجيا المتطورة في عمليات الإنتاج والأداء وبما يوفر هذه 
المنتتجات بكلفة قليلة وبأنواع متعددة ومتنوعة . 
إن المنظمات ضرورية لأنها تحقق الكفاءة في مجالات تحقيق أغراض وأهداف 
الجتمع . 

وتتمثل هذه السمة بالمؤشرات الاتية : 

۱- أن المنظمة هي الأسلوب الكفوء والفعال لأداء الأعمال ذلك لأن المنظمة آقدر 
من الأفراد في تحقیق إقتصاديات الانتاج من خلال إستخدام عناصر الإنتاج 
بكفاءة وفاعلية . 

۲- إن المنظمة هي الأسلوب الأمثل والأساسي لإشباع حاجات . ذلك OY‏ 
المنظمات من خلال تنوعها وتعديدتها وكفائتها وفعاليتها تمثل الأسلوب الأمثل 
والأدق في تحقيق الإشباع للحاجات للمجتمع والأفراد . 


۳- إن المنظمة تمثل الأسلوب الإنتاجى والأدائى الأكفاً للمنظمة من خلال 
| اس 201111111 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
استخدام الطرق والوسائل والأساليب الحديثة هي الأقدر على تغطية وتوفير 
حجم كبير Play‏ من الإحتاجات الإنسانية والأكبر مجموعة ESE‏ من البشر . 
ه - المنظمة كيان تطويري: 
لايمكن تصور المجتمع الحديث بدون هذه الشبكة الضخمة والتنوعة من النظمات 
التي توفر السلع والخدمات للمجتمع والأفراد . ذلك OY‏ النظمات هي الأساس في 
استخدام وتوزيع الموارد والصادر الإنتاجية في المجتمع » وهي المسؤولة عن تطوير هذا 
الانتاج كونها تلعب دوراً أساسياً في عمليات الإبتكار والإختراع والتطوير وبشكل 
أكثر فاعلية من الأفراد » وبذلك فالمنظمات تلعب دوراً أساسياً في إثراء وتقدم 
الحضارة كونها الأساس في إيجاد وتحريك عملية التطور في المجتمعات المعاصرة › 
فالنظمات هي التي تستخدم التكنولوجيا والمكننة بشكل واسع وأنها الأفضل والأكفأ 
على مارسة عمليات التطوير بين الأفراد وفي المجتمع من خلال تطوير التكنولوجيا 
وتطوير الجتمعات AST glad‏ كفاءة لإشباع حاجاتها: 
وتتمثل هذه السمة با يأني : 
۱- للمنظمة فعالياتها الأساسية في الخلق والإبتكار » فكل منظمة تسعى بشكل 
دائم ومستمر لتطوير فعالياتها وعملياتها والتكنولوجيا والمعارف التي تسخدمها 
في نشاطها لتحقيق أهدافها . 
۲- النظمة ذات إستمرارية في النمو › فالمنظمة كي تنمو لابد أن تواكب عمليات 
التطوير الختلفة وتخلقها وتطبقها با یجعلها آقدر على المنافسة وأكفأ في 
إشباع الحاجات . 
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المنظضمة 
تجاه الجتمع من خلال تطوير بيئته وظروفه وأساليب آدائه وعملياته . 
خامسأ - مكونات المنظمة : 
تتكون المنظمة من عناصر خمسة تتداخل بشكل تكاملي وتفاعلي لغرض بناء 
النظمة الوصول بها إلى حالة الأداء الفعلي الطلوب وهذه العناصر هي كالتالي : 


۱- الهدف 

۲- الأفراد 

۳- الهمة 

6 - التكنولوجيا 


ه- الهیکل التنظيمي 

فالهدف يعبر عن الغاية أو السبب الذي من آجله أقيمت النظمة أو هو البرر من 
قيام النظمة . 

Li‏ الهمة فیعبر عنها بأنها الاتجاه التفصيلي للأداء وتتحدد عن طریق تحدید النشاط 
أو الأداء الطلوب القيام به لتحقيق الهدف وترسم الهمة خطوط وقواعد العمل 
وتقسیماته ونشاطاته » وفي ضوء ذلك يتم اختیار التكنولوجيا (الوسائل والأسالیب) 
الأدائية والانتاجية لتنفيذ الهمة . 

وفي ضوء ذلك كله يتم اختیار الأفراد الهلین للقيام بالهام والواجبات الطلوبة 
ضمن هیکل تنظيمي محدد لتحقیق الأهداف وذلك من خلال تحديد علاقات العمل 
ووضع وترتیب أجزائه و(جراءته وبراسجه وبذلك تتکامل عناصر قیام المنظمة 
للمباشرة بأعمالها . 


من الواضح أن مکونات النظمة الترابطة مع بعضها وبشکل متتداخل يحقق 
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التناسق والتكامل الأدائي فیها ‏ وهذا يعني أن مكونات المنظمة يتأثر أحدها بالآخرء 
وأي تغير يقع في أحد المكونت فإنه يؤثر بشكل أو بآخر على باقي مكونات المنظمة 
وآن عنصر الربط بين Ob SUI‏ هو هدف المنظمة الذي تسعى إلى تحقیقه بكفاءة 
وفاعلية . ۱ 


أن أي منظمة مهما كانت صغيرة أو كبيرة » صناعية أو خدمية » لابد أن تتوفر فيها 
هذه الکونات وبفقدان أي مكون منها لاتتکون المنظمة « بإعتبار أن تكامل هذه 
الکونات وترابطها هو الذي يعطي المنظمة شخصيتها وحدوها ضمن الجتمع 
شكل يوضح مكونات المنظمة والعلاقة بينهما 





سادسا - أنواع المنظمات 
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المنظمة 

تصنف المنظمات من خلال جملة من العناصر » وهذا يعني أن كل منظمة يمكن أن 
تصنف بأكشر من تصنيف واحد e‏ وعلى درجة العمود فقد تم تصنيف النظمات 
بأشكال وتصانيف مختلفة منها : 

: من حيث الاداء‎ - ١ 

يمكن تصنيف النظمات علی وفق الخرجات الأساسية للمتظمة » أن كل المنظمات 
مهما كان نوعها LY‏ أن تكون مخرجاتها أحدى نوعين » أما مخرجات سلعية أو 
مخرجات خدمية. 

وعلى هذا الأساس يمكن تصنيف المنظمات إلى : 

أ- منظمات إنتاجية : وهي المنظمات التي تنتج السلع . 

ب - منظمات خدمية : وهي النظمات التي تنتج خدمات . 

إن هذا التصنبف يرتبط بنوع الأداء في المنظمة » فإذ آغلب علية الطابع السلعي 
صنفت المنظمة إنتاجية » وإذ أغلب الطابع الخدمي صنفت النظمة خدمية . 

۲- من حيث نوع الإنتاج : 

إن التصنيف الشائع هو حسب نوع الانتاج ووفقاً لذلك يمكن تصنيف المنظمات 
حسب نوع المنتج كأن تكون : 

- منظمات صناعية 

- منظمات زراعية 

- منظمات تجارية 

- منظمات سياسية 

- منظمات دينية 


-- 
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- منظمات صحية 

- منظمات تعليمية 

ویکن أن تصنف النظمات كذلك بتصانیف فرعية ضمن کل تصنیف أساس 
فالنظمات الصناعية مثلاً يمكن أن تصنف إلى : ۱ 

- منظمات للصناعات الغذائية 

- منظمات للصناعات النسيحية 

- منظمات للصناعات الکهر بائية 

- منظمات للصناعات الالتکترونية . 

كما يمكن تصنیف النظمات إلى تصانیف تفصيلية ضمن هذه التصانیف فمنظمات 
الصناعات الغذائية مثلاً هکن أن تصنف إلى : 

- منظمات صناعة OW‏ 

- منظمات صناعة الأغذية الحفوظة 

- منظمات صناعة الشکولاته والیسکویت 

- منظمات صناعة الاغذية الحفوظة 

۳- من حيث التنظيم : 

تصنف النظمات من حيث نوع التنظيم السائد فيها » فإذا كان التنظيم محكوم 
بقواعد وإجراءات ونظم محددة ومقررة فعندذ يسود النظام الرّسمي » آسا إذا كان 
التنظيم غير سحکوم آو غير خاضع لقواعد وإجراءات ونظم محددة وسقررة فعندئذ 
يسود النظام اللارسمي . 


وعلی وفق ذلك يمكن تصنیف النظمات إلى : 
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أ - منظمات رسمية : وهي المنظمات التي تسودها قواعد ونظم وإجراءات مقررة ومعتمدة . 

ب - منظمات غير رسمية : وهي النظمات غير لمحكومة بقواعد ونظم وإجراءات 

مقررة ومعتملة . 

: من حيث الشرعية‎ É 

تصنف النظمات من حيث شرعيتها وقانونيتها في الجتمع إلى : 

أ - منظمات قانونية : 

وهي النظمات المؤسسة والمشكلة بموجب قوانين وقواعد قانونية » ويكون أدائها 
قانوني مترابط بمجمل الأداء العام بما يخدم المجتمع بشكل سليم . 

ب - منظمات غير قانونية : 

وهي النظمات غير الشرعية والتي لا تسمح القوانين والأعراف العامة بقيادتها 
وبالتالي فإن أدائها ونشاطها يكون غير قانوني وغير شرعي . 

: من حيث التكوين‎ - ٥ 

المنظمات عموماً وحدات اجتماعية ركنها الأساس الأفراد ؛ ويمكن تصنيف 
النظمات على هذا الأساس وعلى وفق دور الأفراد في تأسيسها وتكوينها » وضمن 
هذا الإطار » تصنف الإطار إلى : 

1 - المنظمات الطبيعية والتلقائية : 

وهي النظمات التي لايلعب الفرد الواحد دوراً ملحوظاً في تأسیسها ‏ بل يجد 
نفسه عضواً تلقائياً قيها بحكم الإنتماء العائلي أو الوطني أو القومي أو الديني مثل 
الأسرة العشيرة » الأمة » المؤسسة الدينية . ۱ 

ب - النظمات المستحدثة : 
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وهي المنظمات التي تلعب الأفراد دوراً مركزياً في تأسيسها وقيامها لتحقيق أهداف 
الأفراد والجماعات ضمن إطار أهداف الجتمع لإشباع الحاجات الإنسانية . 

“ - من حيث القيادة : 

تصنف المنظمات من ط القيادة السائدة فيها » وذلك من خلال تحديد الإسلوب 
القيادي الذي تعتمده قيادة المنظمة » والذي يتحكم بإجراءات ونظم وأساليب العمل 
فيها » ويمكن تصنيف المنظمات على وفق ذلك بإطار عام إلى صنفين هما : 

1 - المنظمات البيروقراطية : 

في هذه المنظمات تسود فيها المركزية في إتخاذ القرارات وإرتفاع درجة الرسمية في 
الأداء و تعددية المستويات الرقابية وقسوتها , إضافة إلى وجود توزيع كبير ومحدد 
للأعمال » وطبيعة الإتصالات فيها محدودة وبإتجاه واحد من القمة إلى القاعدة . 

ب - المنظمات الديمقراطية : 

ففي هذه النظمات تسود فيها اللامركزية في إتخاذ القرارات من خلال التخويل 
الواسع للصلاحيات ووجود درجة كبيرة من اللارسمية في الأداء ووجود مستويات 
وقابلية قليلة مع المرونة في توزيع الأعمال وتقسيمها إضافة إلى أن طبيعة الإتصالات 
فيها مفتوحة وتتم بمختلف الإتجاهات صعوداً أو نزولا Lastly‏ 

ويعتمد هذا التصنيف على أساس قياس حجم المركزية واللامركزية في إتخاذ 
القسرارات ودرجة الرسمية واللارسمية في الأداء في المنظمة » إضافة إلى درجة 
ومستوى الرقابة وحجم درجة توزيع وتقسيم الأعمال وتفصيلاتها وشكل وغط 
الإتصالات في المنظمة . 


۷- من حيث الملكية : 
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تصنف النظمات من حيث عائدتیها أو ملکیتها إلى آربعة أصناف هي كالتالي : 

: النظمات العامة‎ - T 

وهي النظمات المل و كة للدولة » والتي تمتلك الدولة کامل رأسمالها وتضم هذه 
فئتين من النظمات : 

- النظمات الا تتصادية : والتي تستهدف تحقیق مردود مادي أو إقتصادي للدولة 

والجتمع . 

- دواثر وأجهزة الدولة : التي تستهدف تقدیم خدمة عامة للجمهور . 

ب - النظمات الخاصة : 

وهي المنظمات التي يمتلكها فرد أو مجموعة آفراد » وتستهدف تحقيق مردود 
اقتصادي أو إجتماعي ضمن حدود معينة وتضم فتتين : 

- منظمات الأعمال : وتضم المنشأت الفردية والشركات بمختلف أصنافها . 

- المنظمات الإجتماعية : وتضم الجمعيات الخيرية » النوادي » وهذه المنظمات 
تمتاز بكونها تقدم خدمات للآخرين بصفة عامة . 

ج - المنظمات المختلطة : 

وهي المنظمات التي تكون ملكيتها مشتركة بين الدولة والقطاع الخاص بموجب 
نسب محددة وتكون أحياناً نسبة مساهمة الدولة أعلى من نسبة مساهمة الأفراد › 
وبذلك تكون إدارة النظمة خاضعة للدولة » وأحياناً تكون نسبة مساهمة الأفراد أعلى 


من نسبة مساهمة الدولة وبذلك تكون إدارتها خاضعة للأفراد . 


د- المنظمات التعاونية : 
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وهي المنظمات التي تكون ملكيتها تعاونية وتخضع للمبداً التعاوني » وهو أن هذه 
المنظمات تقدم خدماتها لأعضاء المساهمين في تأسيسها أو المنتمين إليها ضمن الإطار 
التعاوني » وتكون ملكية المنظمة موزعة بالتساوي بين أعضائها » وإدارتها منتخبة 
بشکل کامل . 

۸ - من حيث الاهمية : 

يمكن حدید نوع النظمة من خلال تحدید آهمیتها أو دورها في تحقیق الأهداف 
ضمن النظمات الرتبطة بها . 

إن هذا التقسيم يرتبط بحجم أهداف المنظمة ‘ وآهمیتها ومدیات الساهمة في 
تحقيق هذه الأهداف « وهذا يعني أننا يمكن نصنف المنظمات إلى ثلاثة أصناف هي 





كالتالي : 

أ - المنظمات الرئيسية : 

هي المنظمات التي تسعى لتحقيق أهداف مركزية ذات أهمية كبيرة . 

ب - المنظمات الفرعية : 

هي المنظمات التي تسعى لتحقيق أهداف فرعية مشتقة من الأهداف الرئيسية . 

ج - المنظمات الثانوية : 

فهي المنظمات التي تسعى لتنفيذ أهداف ثانوية ترتبط بالأهداف الفرعية المشتقة من 
الأهداف الرئيسيية . 

وعلى وفق هذا التصنيف فإن المنظمات الرئيسية يمكن أن تعتبر منظمات فرعية 
فيما لو ربطت أهدافها بأهداف منظمة أعلى وكذلك المنظمة الفرعية يمكن أن تصبح 
رئيسية إذا نظر إليها على أساس كونها منظمة ذات أهداف مستقلة . 
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أن هذا التقسيم يعتمد على النظرة موقع المنظمة ودرجة الإستقلالية التي تتمتع بها 
في تحقيق أهدافها : 

4 - من حيث الغاية : 

أن الغاية النهائية للمنظمة تعتبر إحدى أطر التصنيف الأساسي للمنظمات وفي هذا 
الإطار تصنف المنظمات إلى : l‏ 

أ - منظمات اقتصادية : 

وهي المنظمات التي تسعى إلى تحقيق عائد اتتصادي وبأي شكل من الأشكال 
وأساسها العائد والربح . 

ب - منظمات إنسانية : 

وهي المنطمات التي تسعى إلى تحقيق عائد إنساني » اجتماعي ضمن أطر الخدمة 
الإنسانية والاجتماعية كالمؤسسات الخيرية والمنظمات الجماهيرية . 

: من حيث الإنتاج‎ - ٠ 

أن حجم الإنتاج يتحكم في كثير من الأحيان بطبيعة المنظمة وبنوعها وعلى وفق 
ذلك يمكن تصنيف المنظمات إلى : 

: المنظمات ذات الإنتاج الواسع‎ - ١ 

وهي المنظمات التي تعتمد أسلوب الإنتاج الضخم والواسع وبكميات كبيرة 
وتتميز هذه المنظمات بضخامة استثماراتها وتنوع إنتاجها إضافة إلى سعة وكبر 
وتشعب وحداتها كما في منظمات صناعة السيارات . 


ب - النظمات ذات الرنتاج الستمر : 
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وهي المنظمات التي تعتمد على أسلوب الإنتاج المستمر من خلال استخدامها 
لعمليات الإنتاج المستمرة بسبب ترابط مراحلها بشكل كبير كما في منظمات الصناعة 
النفطية والكيماوية . 

ج - النظمات ذات الإنتاج المحدد : 

وهي النظمات التي تعتمد آسلوب الإنتاج بالواحدات الصغيرة من خلال إنتاج 
وحدات معينة ومحددة من النتوج وبواصفات محددة أو حسب الطلبیات الواردة 
كما في الصناعات الفردية أو النظمات الصغیرة . 

۱- من حيث الوطن : 

ترتبط النظمة بشکل آساسي بوقع جغرافي في إطار العلاقة القانونية والسياسية أي 
تتصل بالموطن » وضمن هذا الاطار تصنف النظمات إلى : 

أ - النظمات الدولية والاقليمية : 

وهي النظمات التي تتجاوز في إطارها القانوني والسياسي . وفي مجالات 
آنشطتها وعملها الحدود الاقليمية للدول التي أسست فیها أو تعمل فیها » وقد تکون 
هذه النظمات دولية مثل : هيئة الامم التحدة والشطمات التفرعة عنها ومنها منظمات 
إقليمية كالجامعة العربية . 

ب - النظمات القطرية ( الوطتية ) : 

وهي النظمات التي تقع وتعمل ضمن حدود قطر / بلد واحد في إطار حقوق 
السيادة التي یتمتع بها « ویشمل إطار نشاطها مساحة القطر ككل . 


ج_النظمات المحلية : 
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وهي المنظمات التي تعمل وتقع ضمن حدود رقعة جغرافية محددة ضمن القطر / 
البلد الواحد وتغطي نشاطها هذه الرقعة الجغرافية فقط 

۲ - من حيث الحجم : 

تصنف المنظمات من حيث الحجم بحسب عدد العاملين فيها » وقد اتفق على أن 
هناك ثلاثة أنواع من المنظمات ضمن هذا الإطار : 

- المنظمات الكبيرة 

- المنظمات المتوسطة 

- المنظمات الصغيرة 

وعلى وفق هذا التقسيم فإن عدد العاملين المرتبط بتحديد حجم المنظمة يخضع 
لإعتبارات عامة منها ماهو رسمي » ومنها ما هو علمي لأغراض البحث والدراسة › 
ومنها ماهو اختياري / تقديري ‏ وهذا يعني أن توزع النظمات إلى كبيرة وصغيرة 
ومتوسطة يعتمد على مقاييس اختيارية توضح لتحديد حجم النظمة ولا يوجد هناك 
مقياس أو معيار ثابت للتميز بين النظمات من حيث الحجم . 

۳ - من حيث الشكل : 

المنظمات عموماً ذات شكل هرمي > وهذا الشكل يعكس مستويات القيادة 
وتسلسلاتها وبالتالي حجم ونطاق الإشراف في المنظمة › 

وبشكل عام فهناك نوعين للمنظمات من حيث الشكل هما : 

- المنظمات العمودية / الطولية 

- المنظمات المنبسطة 


إن تحديد شكل المنظمة يتم من خلال LLE‏ عدد المستويات الإدارية فى المنظمة 
) عونت ود نوت روت نیو یچ ا ای 
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ونطاق الإدارة والإشراف فيها . فكلما كان عدد المستويات الإدارية كبيراً ونطاق 
الإشراف ضيقاً . كان شكل المنظمة عمودي أو طويل وبالعكس . إذا كان عدد 
المستويات الإدارية قليل ونطاق الإشراف واسع كانت النظمة منبسطة . 

6 - من حيث استخدام التكنولوجيا : 

تتمثل التكنولوجيا عنصراً مهما من العناصر المكونة للمنظمة كونها تسهم في 
تحديد وسائل وأساليب أداة المنظمة لاعمالها ولأنها من جانب آخر تسهم في حركة 
تطور المنظمة وتسريع أدائها » وإن استخدامات التكنولوجيا تختلف من منظمة إلى 
أخرى . 

ويمكن تصنيف المنظمات على وفق ذلك كالآتي : 

أ - المنظمات الممكننة : 

وهي المنظمات التي تستخدم حجماً كبيراً من التكنولوجيا التطورة والعالية 
الستوی في أدائها وإنتاجها » وبذلك تعتمد نظام الأتمنة » وبالتالي فإن عدد الأفراد 
العاملين فيها يكون قليل نسبياً . 

ب - المنظمات نصف المکنتة : 

وهي المنظمات التي تستخدم حجم متوازي أو متوسط من التكنولوجيا العالية 
الستوی أو التوسطة المستوى » وبذلك فإن هذه النطمات تعتمد بنسب متقاربة على 
الأفراد والکانن والالات والعدات . وبذلك فان مستویات المکننة فيها ترتبط 
بالعملیات التشغيلية فقط . 


> النظمات اليدوية : 
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المنظمة 

وهي المنظمات التي تستخدم نسب قليلة أو معدومة من التكنولوجيا في إنتاجها 
وتشغيلها » وبذلك فإن العمل فيها يتم بنسب عالية بشكل يدوي » وتستخدم معدات 
بسيطة مساعدة في الأداء الفردي . 





هذه التصانيف وبمختلف أطرها تستخدم لأغراض بحثية وعلمية أو لأغراض 
أدائية» أو لأغراض تحديد الأهداف للمنظمة وخدمة المجتمع . 

سابعأ - أساليب دراسة المنظمة : 

هناك اتجاهين في دراسة أساليب المنظمة تعتمد على أسلوب دراستها وهما 
كالتالي: 

۱- الإتجاه الأول - الإتجاه الجزئي : 

ويهتم هذا الاتجاه بدراسة النظمة من خلال دراسة آجزائها ومحتویاتها بشکل 
تفصيلي وبذلك فإنه هثل الإتجاه الذي يركز على دراسة النظمة من الداخل . 

ويرتكز هذا الإتجاه على دراسة العلاقة بين مكونات المنظمة » سلوكيات الأفراد 
والجماعات في المنظمة » هيكل المنظمة › الأدوار المؤداة فيها وحركيتها » وكل العناصر 
المتعلقة بحركة المنظمة وبيئتها الداخلية » وبذلك فإن هذا الإتجاه يعتمد دراسة السلوك 
الفردي في المنظمة وأثره وعلاقته بسمات المنظمة » ودراسة مكونات الهيكل 
والفعاليات الاجتماعية اللتي تصف النظمة وأقسامها ويكون التركيز فيها على دراسة 
الوحدات الفرعية في المنظمة ( جماعات العمل - التقسيمات الهيكلية - المستويات 


الإدارية ۰۰ إلخ ( 


كذلك دراسة المكونات التحليلية الأخرى » مثل : التخصص - شبكات الإتصال 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 





الهرمية - تقسيم العمل والقيادة وأساليبها » الصراع في النظمة. 

۱ : الإتجاه الثاني - الاتجاه الشامل‎ -Y 

ویرکز هذا الإتجاه على دراسة النظمة من خلال تفاعلها مع محیطها الخارجي › 
وعلاقات المنظمة بالبيئة ودراسة سلوكيات المنظمة ووظائفها العامة وطبيعتها 
وفلسفتها واستراتيجتها » وكذلك يركز على مديات قابلية النظمة على التأقلم 
والموائمة لتحقيق أهدافها وبذلك فإن هذا الإتجاه يركز على دراسة مواصفات المنظمة 
وأساليب حركيتها وسلوكها ضمن البيشة ۰ إضافة إلى دراسة مكوناتها وأنواعها 
وأشکالها وكذلك دراسة علاقتها مع البيئة ومع المنظمات الأخرى . 
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" مها - آبعادها - تك يتها‎ oon 


a] 
أولا : مفهوم الشخصية‎ ۱ 

LE |‏ : آبعاد الشخصية 

۱ الثاً : سمات الشخصية 

) رابعاً : تکوین الشخصية ( آصولها وغوها‎ ١ 
سادسا: العوامل المؤثرة على تطور الشخصية‎ | 
سابعاً : عوامل بناء الشخصية‎ ۱ 

| متا : ثبات الشخصية وتغيرها 

۱ تاسعاً : البادی التي تحکم على غو الشخصية 
ا عاشراً : تکامل الشخصية ومفهوم الذات 

١‏ الحادي عشر : علاقة الشخصية بالسلوك 
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مه 


" ممهومها - آبعادها - تکوینها " 


مقد مه : 

احتلت الشخصية مکانة هامة في الدراسات النفسية خلال السنوات الأربعين 
الأخيرة » ويصدق ذلك في دراسة الشخصية السوية كما يصدق حال دراسة الشخصية 
المضطربة » وقد ساعد على تأكيد هذه المكانة عدد من العوامل بينها النظر إلى السلوك 
على أنه بحصل لشخصية تعمل من حيث أنها هي وحدة متكاملة وفيها كل ما تنطوي 
عليه من عناصر ومركبات وداوفع وقدرات ‏ إذ أن هذا الإهتمام الكبير بالشخصية 
لايسلم من الإختلاف في المنحى الذي تأخذه الدراسات التي تجعلها موضوعاً وذلك 
على الرغم من وجود اتفاق حول اعتماد الطريقة العلمية في البحث. 

لقد أصبحت دراسة الشخصية علماً Lis‏ بذاته وله أهمية ونظراً لا لهذا العلم من 
آثار ظاهرة على فهم عمليات السلوك الإنساني » وآليات التوافق وطبيعة العلاقات 
بين الأفراد » وأسباب سوء السلوك وإنحرافه » وتعتبر دراسة الشخصية أكبر ظاهرة 
معقدة درسها العالم » حيث اهتم كثيراً من علماء النفس بدراستها ووضعوا نظريات 
لها تقوم بتفسير السلوك الإنساني في إطار منطقي منظم لمعرفة مختلف الجوانب التي 
تتكامل في إطار الشخصية . 

وتعد دراسة الشخصية من أهم دراسات علم النفس عامة » وقد یعتبرها البعض حجر 
الزاوية في كل الدراسات النفسية كما تعد الركن الركين في كافة فروع علم النفس . 


الشخصية. 

لقد بدأ موضوع الشخصية يحتل مركزه الهام في الدراسات السيكولوجية منذ 
بضعة عقود فقط › وقد اهتم فونت وتلاميذه بالشخصية من بين الوضوعات التي 
تناولها في ذلك الوقت ومن ثم وضع نظرية في المزاج أو الشخصية . 

وتكون الشخصية في أحد نواحيها كل علم النفس ۰ فلا توجد تجربة سيكولوجية 
لا تضيف إلى فهمنا شيئاً جديداً » ومن ناحية أخرى فإن دراسة الشخصية تعد مدخلاً 
لا غنی عنه لدراسة كل من علم النفس المرضي والإكلينكي » فدراسة الشخصية تعد 
من الوضوعات القديمة المنجددة وأن هذا الموضوع هو الذي قام من أجله علم Yi‏ 
وهو علم النفس . 

oly‏ الشخصية هي نقطة البدء في علم النفس وأنها نهاية الطاف فيه Laf‏ وقد 
كانت الشخصية تعالج إلى عهد قريب كموضوع ختامي لوضوعات علم النفس e‏ 
بإعتبارها إنتاجاً أو مجموعة للوظائف النفسية كلها » ولكن هذه النظرة تغيرت مع 
تهافت النظريات الحزئية أو الذرية التي تنظر إلى الشخصية كمجموع لحزيئات وأخذ 
العلماء ينظرون إلى الشخصية على أنها كل عضو متكامل وأصبحت كل وظيفة 
نفسية تعبر عن الشخصية في أحد جوانبها » بحيث تتأثر هذه الوظيفة بطبيعة الظاهرة 
الأصلية أو الظاهرة الأم > ولم تعد الشخصية الموضوع الختامي بل أصبحت هي 
الكل الأولى الذي يجب دراسته في البداية من حيث التنظيم الذي يصدر عنه 
الوظائف النفسية » ويعد دراسة مختلف العمليات والوظائف النفسية » يحب 
التعرض مرة أخرى للشخصية من حيث أنها هي محصلة لهذه العمليات وتلك 
الوظائف وعلى ذلك فالشخصية هي الموضوع الأول في علم النفس كما آنها الوضوع 
الأخير وبذلك يتضح المكانة التي تحتلها سيكولوجية الشخصية بين موضوعات العلم 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 


: ممهوم الشخصية‎ - Yai 

أن مصطلح الشخصية من المصطلحات الشائعة » والمنداولة فإنه من أعقد 
الصطلحات التي يحاول علماء النفس وعلماء الإجتماع توضیحه » فهو مفهوم 
غامض » ويصعب وضع تعريف واضح صريح ومحدد له » ولكن تصدر أحكامنا 
على شخصية الفرد من خلال ملاحظة سلوكه ومدى تكيفه مع البيئة المحيطة به » 
ومدى تأقلمه مع مواقف ال حياة التي يتعرض لها . 

فقد وضعت عدة تعريفات للشخصية تختلف فيما بينها تبعاً لإختلاف الرؤى 
النظرية التي یمن بها كل دارس والمدارس التي ينتمي إليها وضعوا هذه التعريفات . 

ومن أسباب تعدد وتنوع تعريف الشخصية أهمية موضوع الشخصية لكثير من 
الشخصيات العلمية » إذ يتفق علماء pill‏ وعلماء الوراثة وعلماء الحياة وعلماء 
الإجتماع والاثربولوجیا على آهمية موضوع الشخصية في دراساتهم ‏ فالأفراد هم 
الکونات الأساسية في کل الأنساق النفسية و الاجتماعية و الثقافية » وما لاشك فيه 
أن يتميز كل فريق لمجال تخصصه عند تعريف الشخصية . 

فالشخص يظهر ناميا متطوراً من جهة . ويظهر من جهة أخرى ثابتاً نوعاً من جهة , 
ومشابهاً غيره من جهة أخرى » وهو كما موحداً أو وحدة متكاملة من طرف ولكنه 
يرى ويبحث في عدد من الجوانب والجهات المتميزة من طرف آخر فكيف تعرف هذا 
التركيب الذي يبدوا من خلال هذه الزوايا المتعددة . 

ينظر مورتن برنس ۱۹۳۹ Morton Prince‏ إلى الشخصية من حيث هي اجتماع 


لعدد من العناصر أو لعدد من المكونات الأساسية وهويقول عنها فى كتابه عن اللاشعور 
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( الشخصية هي كل الاستعدادات والنزاعات والیول والغرائز والقوی البيولوجية 
الفطرية والموروثة ) وهي WIS‏ کل الاستعدادات والیول الکتسبة من الخبرة . 

يمكن تعریف الشخصية بعدة طرق » ولکن من المکن أن یکون التعریف الافضل 
لأغراض التحلیل النظمي هو التعریف الذي جاد به سلفادور gale‏ الذي يعرف 
الشخصية بأنها " مجموعة من الخصائص والیول الثابتة نسبياً والتي تحدد السلوك 
النفسي المشترك والختلف بين الناس ( الأفكار والشاعر والأفعال ) والتي تتميز 
بالإستمرارية على مدى فترة زمنية طويلة » ويمكن فهمها على أنها الناتج المتميز 
للضغوط البيولوجية والإجتماعية في لحظة معينة ' 

ويتضمن هذا التعريف عدة عوامل منها : 

۱- إن الشخصية يمكن فهمها نتيجة لتفاعل عدد من الخصائص ومن الضروري أن 
تأخذ بنظر الاعتبار الشخص بمجمله في محاولة لفهم شخصيته وتأثرها على 
سلوکه . 

۲- إن الأبعاد الختلفة للشخصية ابتة نسبياً » إذ على الرغم من أن بعض 
التغیرات » وخاصة تغیرات التطور يمكن أن تظهر بمرور الزمن 6 لکن من النادر 
ملاحظة تغيرات جوهرية في شخصية الفرد الاعتيادي . 

۳- إن دراسة الشخصية تؤكد على کل من الخصائص التمائلة والختلفة بين 
الأفراد » ویعتبر ذلك ضروریاً للمدراء أثناء محاولاتهم تشکیل الأفعال 
الصممة لزيادة الأداء وتحقيق الر فاهية للأفراد . 

وقد رأى آلبورت أن التعریفات التي تعتمد على الظهر الخارجي للسلوك اللاحظ غير 


دقيقة » لأن هذا السلوك قد يتناقص أحيانا » وكذلك فان التعريفات التى تنصب على 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
الجوهر Lal‏ تعريفات غير دقيقة وغير علمية » لأن تعريف الظاهرة علمياً يجب أن يكون 
عن طريق تجديدها على صورة عمليات قابلة للدراسة الموضوعية من جانب الآخرين. 
ويعرف ألبورت الشخصية هي ذلك ' الإنتظام الداخلي للأجهزة النفسية 
والفسيولوجية للفرد والتي تحدد تكيفه الفريد مع بيئته . 
وهو تعريف يؤكد LS‏ الجوانب الإيجابية » وفي نفس الوقت يتجنب كثيراً من 
المزالق والمأخذ التي أخذت على التعريفات الأخرى : : 
ومن ابموانب الإيجابية في هذا التعريف ما ياني : 
۱- الشخصية تكوين افتراضي 6 ولكن يستدل عليها من السلوك الظاهر » كما 
يظهر في طريقة التكيف » وبذلك لم يركز التعريف على الجوانب الظاهرية 
فقط , كما أنه لم يقتصر على مافي الداخل بصرف النظر عن إمكانية قيامه . 
۲- فكرة الإنتظام الداخلى تؤكد جانبين وهما كالتالي : 
أ - الجانب الأول : أن التنظيم أو الإنتظام لا يفرض على آجهز ة الشخصية من 
الخارج وإنما ينبعث من الداخل e‏ أي من الأجهزة ذاتها ومن تفاعلها . 
ب - الجانب الثاني : وهو جانب الدينامية أي التفاعل المستمر بين الأجهزة . 
-Y‏ يؤكد التعريف الوحدة العضوية البنيوية للأجهزة النفسية والفسيولوجية للكائن 
» وهو مايتفق مع التصور العلمي الصحيح لأن الانسان حيث أصبح أمر 
التفرقة بين الجسم والنفس غير مقبول علمياً . وقد انتهت النزعة الثنائية في 
النظر إلى الإنسان بين كل العلماء . 
4- يؤكد هذا التعريف مفهوم التکیف . والتكيف مع البيئة هو غاية كل كائن حي 
وقليل من التعريفات الذي أهتم بهذه الناحية على أهميتها ۰ والتكيف بإعتباره 
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غاية للكائن الحي يعتبر دافعاً أساسياً للسلوك . وموجها رئيسياً لكافة الأنشطة 
التي تصدر عن الشخصية . 
© - يضيف التعريف إلى التكيف صفة الفردية » وهو مايمثل درجة أكبر من الدقة 
والواقعية ء لان كل فرد يتكيف مع بيتته بطريقته الخاصة ويأسلوبه » ' الشخص 
الذي يختلف عن الأساليب التي يتبعها الآخرون في تكيفهم ' 
وعلى الرغم من أهمية موضوع الشخصية وإعتبارها البداية والنهاية في علم 
النفس. وعلى الرغم كذلك من أن تعبير الشخصية من أكشر التعبيرات شيوعاً في 
الإستعمال اليومي بين الناس . 

على الرغم من ذلك كله فإنه ليس من السهل تعريف هذه الظاهرة لعدة أسباب 
منها : 

-١‏ الشخصية مفهوم مجرد ليس له مقابل حسي أو هي تكوين فرض من تلك 
التكوينات والمركبات التي يفترضها العلماء لتشير إلى عمليات غير مادية وغير 
محسوسة لإن افتراضها ضروري للتفسير والفهم › ولربط ظواهر ملموسة 
تبدوا بينها علاقات من نوع ما وكان التكوين الفرضي يشير إلى هذه العلاقات 
غير اللوسة . 

۲- الشخصية مفهوم يشير إلى جوانب متعددة ومتنوعة ومتشابكة في علاقاتها 
فهناك الجوانب الجسمية Gil tly‏ الانفعالية وکل منها يؤثر على الآخر ویتأثر 
به » بل أن العلماء لا يتفقون فيما بينهم على الجوانب التي یشملها مفهوم 
الشخصية ‏ فالبعض لایعتبر الجواتب الجسمية من ظواهر الشخصية » Lede‏ 
يضمها البعض إلى جوانب الشخصية وهذا الاختلاف يقودنا إلى السبب 
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الرئيسي والأساسي في صعوبة تعريف الشخصية تعريفاً يرضي الجميع ويتمثل 
ذلك في الخلاف النظري بين علماء النفس . 
۳- إن العلماء يختلفون في الزوايا التي ينظرون منها إلى الشخصية › فكل يؤمن 
بنظرية معينة يرى الشسخصية من خلالها » والحقيقة أن الخلاف النظري في علم 
النفس هو خلاف بالدرجة الأولى حول الشسخصية ومكوناتها وعوامل نموها 
ومن هنا تعددت تعريفات الشخصية حتى أن جوردون البورت أحصى خمسين 
تعريفاً للشخصية وصنفها في مجموعات حسب الإتجاه التي يغلب عليها » وأهمها 
تلك التي ركزت على المظهر اضارجي الذي يمكن ملاحظته وتلك التي أهملت هذا 
المظهر واتجهت إلى داخل الشخصية وجوهرها . 

ثانيأ - أبعاد الشخصية : 

يولد الإنسان كوحدة بيولوجية تتفاعل مع وحدة أكبر هي وحدة البيئة المادية 
الإجتماعية » يظل هذا التفاعل أثناء رحلة الحياة » وفي كل لحظة يكن وصف هذا 
الإنسان بالعديد من الأوصاف ۰ من أين آتت هذه الأوصاف أو الصفات أو هذه 
اللانتات نخضعها على السلوك » ليس من شك أن الانسان لايولد وبه مثل تلك 
الخصائص أو الصفات ولكن عبر رحلة الحياة تتشكل الشخصية وتنمو وتتحدد معالمها 
وبصماتها ۰ فنلاحظ أن هناك ثلاثة أبعاد تبنی بها الشخصية وتنمو من خلالها. 

۱- البعد الأول - البعد التكويني : 

وهو الذي يتمثل في بناء الكيان العضوي للفرد كما يتمثل في أجهزته وأنسجته 


وخلاياه وغدده وإفرازات كل ذلك i‏ وظائف تلك الکونات : 
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يتكون الإنسان بإندماج حيوان منوي ببويضة فيتكون مايسمى بالزيجوت Zu-‏ 
6 ينمو الزيجوت بالإنقسام الضاعف بمعنى أن هذه الخلية تبدأ بالإنقسام الصف 
,64,32,16,8,4,2 

تتكون خلية الإنسان من ۲۳ زوج من الكروسوزومات واحد منها فقط خاص 
th‏ والباقي خاص بجميع خصائص جسم الانسان » ولايوجد أي كائن آخر 
تحتوي خلایاه على نفس العدد » وتحمل الكروموزمات مايسمى بالجينيات Genes‏ 
وهي التي تنقل الخصائص الوراثية عبر الأجيال » وهذه الجينات تنقل خصائص مادية 
: مثل لون الجلد » لون العينين » شكل الأنف » الطول أو القصر › وكذا الإستعدادات 
لبعض الأمراض . 

۲- البعد الثاني - البعد الثقافي : 

وهو الذي يحدد نمط الثقافة السائدة وتاريخها وانتقالها عبر الأجيال » وما تطبعه 
على الفرد أثناء نوه » وربا كانت دراسات الأثروبولوجيا الإجتماعية هي المعبر 
الحقيقي لفهم الثقافة في الجتمع »أي مجتمعناء إذ أن ثقافة الجتمع تطبع 
شخصيات هذا المجتقع بمجموعة من الخصائص وعادات ومفاهيم وأفكار وأنماط من 
السلوك لشخصيات تكونت في ثقافات أخرى » إن شخصيتنا تتشكل في الأساس 
بالثقافة التي نولد YS‏ والبناء البيولوجي للفرد يحدد إلى حد صغير التباینات الممكنة 
للثقافات » وأنه لا توجد مفردة واحدة في التنظيم الإجتماعي للفرد ( لغته » cathe‏ 
عاداته ) نقلت إليه من خلال الموروثات من العائلة . 
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۳- البعد الثالث - البعد الإجتماعي : 

الذي يحدد BL‏ التفاعلات بين الأشخاص » و عمليات التطبع الإجتماعي التي 
يتعرض لها الفرد داخل ثقافته وبتکوینه بيولوجياً . 

فهذا البعد يركز على مايمكن تسميته بالتفرد الثقافي > وهو أحد أبعاد الثقافة الذي 
يعتمد على التنشئة الإجتماعية داخل الأسرة وعلى الخبرات الفردية الخاصة التي يمر 
بها الفرد التي تكمل صياغة شخصيته » ويؤدي هذا التفرد الثقافي بالفرد إلى نمو 
شخصيته مخالفة لكل الشخصيات داخل نفس الثقافة والثقافة الفرعية . 

ويشير بلوم Bloom‏ أن للشخصية ثلاثة أبعاد هي : 

۱- البعد الوجداني : 

ويتمثل في الإهتمامات المحكومة بإشباع الحاجات والإتجاهات والقيم . 

: البعد الفعلي‎ -Y 

ويتمثل في الذكاء والقدرات العقلية والقدرات اللفظية والرياضية والميكانيكة . 

۳- البعد النفسي : 

ويتمثل بالمهارات . 

وتشير بعض الدراسات إلى أن الشخصية تتكون من الأبعاد التالية : 

1 - البعد التكويني : 

ويتمثل في بناء الكيان العضوي 6 كما يتمثل في أجهزته وأنسجته » وخلاياه ‘ 
وغدد » فضلاً عن وظائف تلك المكونات . 

ب - البعد الثقافي : 


ويتمثل في أن ثقافة المجتمع تطبع شخصياته مجموعة من خصائص وعادات 
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ومفاهيم وأفكار وأنماط من السلوك مغاير LU‏ لخصائص وعادات ومفاهيم 
وشخصيات أخرى تكونت من ثقافات أخرى . 

ج - البعد الإجتماعي : 

ویتمثل في تركيزه على مايمكن تسميته بالتفريد الذي يعتمد على التنشئة 
الإجتماعية داخل الأسرة وعلى الخبرات الفردية الخاصة التي تكمل صياغة شخصيته › 
الإنسان بشكل يخالف كل الشخصيات داخل الثقافة العامة وداخل الثقافة الفرعية . 

وبهذا فإن مكونات الشخصية قد تختلف بإختلاف منطلقاتهم وثقافتهم ومدارسهم 
النظرية فعند : 

- مزويد تتكون الشخصية من ثلاث منظومات : هي الهوا والأنا والأنا الأعلى . 

- أما عند بونك : فتتمثل الشخصية في الأنا وهي منظومة شعور به التناغم 

والتوافق بين الغرائز وبين مطالب المجتمع . 

- آما عند آلبورت وکانل وإيزيك : فتتمثل الشخصية في السمات . 

- أما عند روجرز : أن الشخصية تتمثل في الحاجات الأساسية والثانوية . 

-وعند مورية : تتمثل الشخصية في الحاجات الأساسية والثانوية . 

- وعند سكنر : فتمثلت لديه في الإستجابات التي كونت ردود فعل المثيرات . 

ثالثأ - سمات الشخصية : 

وجه بعض علماء النفس في أواخر القرن التاسع عشر وبداية القرن العشرين 
عنايتهم لدراسة سمات الانسان على أسس علمية » على إعتبار أنها الوحدات 
الأساسية المكونة للشخصية التي تمكنهم من الوصول إلى فهم شخصية الفرد . 
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ومن العلماء الذين اهتموا بدراسة السمات ريموند كاتل ۰ R- cattel‏ الذي 
اعتبر السمات العناصر الأساسية في بناء الشخصية . والصدر وراء سلوك الإنسان 
الملاحظ . وكذلك جوردن إلبورت ۱۹۲۰ Allport‏ -6الذي یعتبر السمات بأنها 
المفاهيم الأساسية في دراسة شخصية الإنسان » بل هي الأسلوب الوحيد الممكن 
اتخاذه إذا أردنا المقارنة بين الناس . 

وقدم العديد من علماء النفس استراتيجيات بحث وتصنيفات ومقاييس السمات 
تختلف بإختلاف وجهات نظرهم فيها : 

- عرف بیلفورد ۱۹۵۳ Builford‏ السمة بأنها أي جانب يمكن تميزه وذو دوام نسبي 

وبه تميز الفرد عن غیره من الافراد . 

Li -‏ إيزنك ۱۹۵۳ Eysenck‏ فقد عرف السمات بأنها مجموعة من الأفعال 

السل و كية التي تتغير معا 

- وعرف جوردون ألبورت G- Allport ١95+‏ السمة بأنها نظام نفسي عصبي 

مركزي عام » يعمل على جعل الثیرات المتعددة متساوية وظيفياً » كما يعمل 
على إصدار وتوجيه أشكال متساوية من السلوك التكيفي والتعبيري . 

Li‏ ريموند كاتل ۱۹۷۱ R-cattel‏ فقد عرف السمة بأنها مجموعة ردود الأفعال أو 
الإستجابات التي يربطها نوع من الوحدة التي تسمح لهذه الإستجابات أن توضع 
تحت اسم واحد ومعالجتها بالطريقة ذاتها في معظم الأحوال . 

آما عبد الخالق ۱۹۸۳ فقد عرف السمة بأنها أي خصلة أو خاصية أو صفة ذات 
دوام نسبي » يمكن أن يختلف فيها الأفراد فيتميز بعضهم عن بعض » أي أن هناك 


فروقاً فردية فيهاء وقد تكون السمة وراثية أو مكتسبة » ويمكن أن تكون WIS‏ 
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التكصيحة 





جسمية أو معرفية أو انفعالية أو متعلقة بمواقف اجتماعية . 

آما زهران ۱۹۷١‏ فيعرف السمة بأنها الصفة الجسمية أو العقلية أو الإنفعالية أو 
الإجتماعية الفطرية أو المكتسبة التي يتميز بها الشخص . 

job بانها :آي خاصية أو فة قطرية آو مسب‎ ell 144۳ old ws 
. الفرد عن غيره من الناس‎ 

ومن خلال هذا العرض یعتبر آلبورت ۱۹7۰ Allport‏ السمات Las g‏ عصبیاً 
نفسياً موروثاً » أو آنها استعدادات تشکل وحدات حقيقية في شخصية الفرد ؛ 
ویستدل على وجودها من الأتساق بين الأفعال السلوكية e‏ وإن السمات عنده بمثابة 
حجر الأساس الذي تقوم عليه شخصية الفرد . 

بينما السمات عند کاتل ۱۹۲۱ |63]6عبارة عن تجمعات من التصرفات المختلفة 
ترتبط مع بعضها البعض لتكون سمه . وهو يعد أن السمة تتأثر بعاملي البيئة والوراثة. 

ونلاحظ أن كل من إيزنك Eysenck‏ وجليلفورد ۱۹۵۹ Guillford‏ يركزان في 
تعريفهما للسمة على أنها مفاهيم نظرية مكتسبة أكثر منها موروثة وأنها أفعال 
سلوكية تتميز بالثبات النسبي ما يمكن على آساسها التميز بين الأفراد . 

كما نرى أن تعريفات العلماء العرب أجمعت على أن السمات هي عبارة عن 
میزات ثابتة نسبياً في شخصية الفرد ۰ يمكن عن طريقها القارنة بين الأفراد وهي إما 
وراثية أو مكتسبة . 

ويتضح من خلال هذا العرض أن السمات هي صفات أو خصائص تحدد كيفية 
سلوك الفرد . ويمكن على أساسها تقدير الفروق بين الأفراد » وقد تجمعت هذه 
الخصائص في الفرد بفعل عوامل الوراثة من جهة وبفعل العوامل الثقافية والإقتصادية 
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والتفاعل الإجتماعي من جهة أخر ی . 

وبناء على هذه التعريفات تعرف السمات بأنها الخصائص أو الصفات النفسية 
والإجتماعية والقدرات العقلية واحسمية للفرد » بعضها ثابت نسبياً كالصفات 
الفطرية وبعضها قابل للتعديل تحت ضغط الظروف البيئية . 

رابعأ - تكوين الشخصية ( أصولها ونموها ): 

يولد الإنسان مزوداً بإستعدادات تساعده في عملية التعلم وتبني الشخصية وتتكون 
بالتدرج عبر الخبرات الكشيرة التي يتعرض لها الفرد نتيجة لإحتكاكه JS‏ ماحوله 
وتفاعله مع كل ما يحتك به فتتكون الشخصية من خلال تلك الخبرات المدركة 
والتجارب الذاتية التي قام بها الفرد بنفسه أو شاهدها عن قرب وتأثر بنتائجها أو 
التغیرات التي تحدث من تنظيمات السلوك والتي أثرت فيه . 

أن معظم التجارب التي حفرت آثارها في تكوين الشسخصية وهويتها هي تلك التي 
جرت في طفولة هذا الفرد » إذ أن الطفولة في العادة مليئة بالمشاكل ونحن نعرف أن 
الفرد عليه أن يتعلم حتى يصبح إنساناً بمعنى الكلمة وان اختلاف التصرفات هي أمور 
تتضح منذ ولادة الإنسان فهناك الأطفال الذين يولدون فيحكم عليهم بالجمال في 
حين يحكم على الآخرين بالقبح » كما نجد بعض الأطفال يتصفون بالوداعة والهدوء 
» والبعض الآخر يتصف بالشراسة وبعضهم لايصدر أصواتاً في حين نجد البعض 
الآخر يتأثر بالصراخ . 

وعلى الرغم من ملاحظة التشابه القائم بين الأطفال إلا أن الملاحظ المتعمق يجد 
الفروق الواضحة في مثل تلك التي أوردناها » ولكن هل يمكن إعتبار هذه الأمور هي 


اللامح الرئيسية التى تكون هوية الشخصية 6 بعض العلماء يؤيدون ذلك ‏ بينما نجد 
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العالم الأمريكي ألبورت يعلن أو أوجه السلوك الثابتة نسبياً هي وحدها التي تحدد 
ملامح الشخصية ويضيف أيضاً قوله سعتقد Í‏ أن الملامح الثابتة التي يتبناها الفرد 
كواسطة للتلاؤم والتكيف أن يصل إلى تحديد آربعة نتائج في مجال تكوين الشخصية 
وهي كالتالي : 

۱- إن الطفل لا يولد في شخصية متكاملة التكوين 6 بل يبداً بتكوينها منذ الولادة 
هذا إذا اتضح لنا حقيقة أن الشخصية هي بمثابة صيغة التلاؤم المتميز التي يتبناها 
كل فرد في جهوده من أجل أن يعيش . 

۲- إن آول مايميز الطفل من حيث تکیف الشخصية والبدء في تكوينها هوشدة 
فاعلية التلقائية وتكرارها إضافة إلى تعبيره العاطفي . 

۳- من الواضح تماماً أنه لا يوجد قبل الشهر الرابع مقدار من التعلم والنضج كاف 
لتكوين عادات تلاؤم ميزة ولكن لا يكاد النصف الثاني من العام الأول يطل 
حتى يظهر تيز واضح في الإستجابات التكيفية بالنسبة للمحيط الطبيعي 
والأشخاص الآخرين . 

ويعرف ألبورت أنه لا يؤكد حقيقة کون ملامح الشخصية واتصافها بالشبات 

القطعي منذ الطفولة الباكرة » فهو يرى أن تغير الإثارة الإجتماعية والحوادث المختلفة 
والمرض و ظروف ال حياة والأحوال التي لايمكن التنبؤ بها تحدث أثناء الطفولة لتقود 
إلى تغيرات واضحة ولها تأثير في تكوين الهوية الشخصية وملامحها . 

إن الشخصية في إطار تكوينها لابد وأن تنمو في مجتمع له إطاره الحضاري . 

وهنا من الصعب الفصل بين الشخصية الفردية والشقافة الحضارية › إذ أنهما 


مظهران متكاملان فالشخصية النامية کنموذج آقل من الثقافة تعتبر سلوكاً مشتركاً 
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ومتفاعلاً بين الأفراد من الحضارة الواحدة ولفهم أي شخصية لا بد من تحديد إطارها 
الحضاري الذي نشأت فيه . 

وتتگون الشخصية من مجموعة من الإستعدادات تتمثل في التالي : 

أ - الاستعدادات الاولية : 

يولد الانسان مزوداً بعدد غير قلیل من الاستعدادات السل وكية ‏ إنه یقوم بعدد من 
الأفعال المنعكسة المتخصصة البسيطة . كما تقوم بعدد من الأفعال العقدة الآنية عن 


نظام الأفعال المنعكسة البسيطة . 

ب - عملية التعلم : 

هناك عدة مفاهيم تفسر عملية التعلم وتشرح مايوجد في الأسس منها » وبين أهم 
هذه المفاهيم مايلي : 


( الدافع أو الحاجة اللشيرة - الإستجابة - الإشراط - التعزيز - الدافع ) فقوة 
محركة بالفرد إلى العمل من أجل إشباع الدوافع والحاجات وقد يكون هذا الدافع 
حاجة أولية وهو عندئذ متصل بالتركيب البيولوجي للإنسان . 

- أما المثير فهو تلك ارة التي توجه الإستجابة لتصدر عن الإنسان والمقصود 
من الإستجابة هو ذلك السلوك البسيط أو المعقد الذي يدفع إليه الدافع لواجهة المثير 
وتلبية غرض الدافع نتيجة لذلك ۱ 

- ويأتي بعد ذلك مصطاح التعزیز وما يرتبط به من طفاء أو تثبیط ویکون التعزيز 
العملية التي تساعد فى تقو .: الارتباط بين الثیر والاستحاية . 
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: ج - تعلم الدوافع الثانوية‎ 
يتم تكوين الدوافع الثانوية أو الشسخصية استناداً إلى عمليات التعلم » وتقوم هذه‎ 





كانت باتجاه آخر . 

خامسأ - نظريات الشخصية : 

هنالك العديد من النظريات التي حاولت تفسير الشسخصية الإنسانية » ولم يتم 
حتی الآن التوصل إلى نظرية متفق عليها »وقد حاول سلفاء ورمادى من خلال 
التحليل المقارن لنظريات الشخصية الأساسية إلى تصنيفها إلى ثلاثة أصناف تشمل 
نظريات الصراع › ونظريات الإكتفاء » ونظريات الثبات » و في كل هذه الأصناف 
يحدد رمادي الخصائص الجوهرية العامة بين الأفراد » إضافة إلى الخصائص السطحية 
التي تفسر الإختلاف بين الأفراد . 

: نظرية الصراع‎ - ١ 

اعتماداً على هذه النظريات فإن الأفراد محاصرون باستمرار بين قوتين متعارضتين 
» وفي حياتنا اليومية التي هي عبارة عن حلول وسطية بين قوى متعارضة أثناء كفاحنا 
للمحافظة على التوازن الديناميكي » ومن أكثر هذه النظريات شيوعاً نظرية سیجمون 
فرويد في التحليل النفسي ۱۹۳۹-۱۸۵۲ واعتماداً على فرويد فان الشخصية تتكون 
من ثلاثة أجزاء أو أنظمة متميزة ( الأنا الدنيا - الأنا - الأنا الأعلى ) 

- الأنا الدنيا وترمز إلى الجانب اللاشعوري اللاواعي من الشخصية . وتمثل 
النوازع والغرائز الأساسية مثل غرائز البقاء والوت واللذة » ويعمل هذا الجانب 


بصورة لا عقلانية وبدون اعتبار إن كان الفعل أو السلوك مقبولاً أم لا. 
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- الأنا الأعلى وترمز إلى الجانب المثالي في الشخصية . والذي يمثل القيم والمثل 
والاتجاهات الأخلاقية » وهي بمثابة مستودع القيم وتناظر الضمير . 

بولد كير فهي تمثل رژية الشخص للواقع الادي والإجتماعي وترمز إلى الجانب 
الواعي الشعوري وتتمثل بالعمليات العقلية النطقية في محاولة للتوفيق بين الأنا الدنيا 
والأنا العلیا . ۱ 

والنظام الأساسي الأول في التطور في مرحلة الطفولة هو الأنا الدنیا التي تشمل 
الحرکات ( الدوافع ) الاساسية لتحقیق التعة » ویتطور نظام الأنا في الشخصية بنضح 
الفرد وتعلمه في تحویل تلك الدوافع من الأنا الدنیا إلى سلوکیات مقبولة اجتماعی 
UI,‏ الأخير في تطور الشخصية و الأنا العلیا التي تمثل القیم والعادات الا جتماعية › 
وخاصة تلك التي تتعلم من الوالدين » وتم وصف الأنا العليا على أنها الشعور 
والجانب الأخلاقي للشخصية . 

وبالرغم من أن نظرية فرويد تعتبر من النظريات ASW‏ شهرة » في هذا التصنيف 
من النظریات ‏ إلا أن هناك العديد من نظريات الشخصية في هذا الصنف التي تقول 
ob‏ الحسياة ماهي إلا عبارة عن محاولات حل الصراعات التي LY‏ منها بين قوی 
متصارعة » في بعض النظریات ‏ يظهر الصراع بين غرائز الفرد ومتطلبات المجتمع › 
بينما في أخرى فإن الصراع ينشأ داخل الفرد ۰ والعديد من هذه النظريات تتفق مع 
فروید في أن مجال اللاشعور في العقل يتضمن الأفكار والشاعر الکبوتة » والتي قد 
تکون غير معروفة من قبل الفرد » ولکنها بالرغم من ذلك فإنها تفسر الکشیر من 
السلوك الانساني » وتحاول تقنية التحلیل النفسي لفرويد وآخرون التركيز على 


مساعدة الافراد في التعرف على لا شعورهم بالنسبة لافکارهم ورغباتهم كي یفهموا 
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نها 2 - 


بشکل آفضل مشاکلهم وأسلوب التعامل معها . 

: نظرية الا کتفاء‎ -Y 

Lege‏ عن افتراض قانونین متعارضین ۰ فإن نظریات الأكتفاء تعتمد على افتراض 
أن الأفراد يمتلكون قوة أساسية واحدة تدفعهم باستمرار نحو تحقيق الذات والاکتفاء . 

ومن بين النظریات ASW‏ رواجاً من بين تلك النظریات ۰ آعمال کار روجز ‏ وابرا 
خام ماسلو » وكمحللين نفسیین › فإنهما یهتمان بنمو الاقابلیات الانسانية للأفراد؛ 
وکل منهما یعتمد التخمین التفائل للطبيعة ال نسانية ویعتقدان أن کل فرد قادر على أن 
یکون صحیحاً وشخصاً قادراً على ASII‏ الصحیح + و کل منهما یعتقد بمفهوم تحقيق 
الذات ۰ حیث أن الأفراد یکافحون بستمرار نحو الاکتفاء والنمو . وی کد روجزر 
بشکل خاص على الحرية والقدرة على النمو للکائنات الانسانية » ویعتقد روجرز 
وماسلو أن كل فرد لدیه جینیات معينة تحدد خصائصه المميزة وطاقته الکامنة . 





واعتماداً على نظریات الا کتفاء فإن الشخصية الانسانية في CUS‏ مستمر للصيانة 
وتعزیز توافقها مع متطلبات الجتمع » وفقط في حالة الا حباط وعدم توفر الفرصة 
للنمو والتطور یصبح الفرد غير متوافق ويمارس سلوکیات تخريبية ضد نفسه وتجاه 
الغیر » فحینما يشعر الافراد ob‏ لا أمل لدیهم وآنهم بلا قيمة » فانهم يميلون لأن لا 
يأخذوا بنظر الاعتبار الآخرين ویعاملونهم بشکل سيئ » ولکن حینما یقبلون بآنفسهم 
فآنهم يحصلون على تقدیر وقبول الا خرین واعتماداً على نظریات الاکتفاء » فان 
الحياة تکشف عن طبیعتنا الانسانية . 

۳- نظریات الثبات : 


تفعرض هذه النظریات أن الشخصية الانسانية متعلمة من خلال الخبرة » وتمثل 
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تاريخياً من المعلومات المرتدة والتفاعل مع البيئة . 

يطلق على هذه النظريات مصطلح نظريات التوافق » وذلك SY‏ الافراد يحاولون 
إدراك العالم من حولهم » ثم يطورون اتجاهات وسلو كيات تتوافق ومتطلبات عالهم . 

ومن بون النظریات الأكثر شهرة من بين هذه النظريات ٠‏ نظزية الاختلاف العرني + 
وتشير العارف إلى الأفکار والتوقعات والاتجاهات والآراء AS Ally‏ واعتمادا على 
هذه النظرية فإننا جميعاً لدینا رغبة للمحافظة على التوافق في اتجاهاتنا وتوقعاتنا 
وسلوكياتنا » وحينما يظهر الاختلاف › فإننا ندفع لتقليل هذه الإختلافات › ما من 
خلال تغيير اتجاهاتنا أو سلوكنا أو أي شكل ST‏ من عادة التركيب الفكري مثل Bale}‏ 
تعريف الموقف . 

ومن النظريات الأخرى المعروفة في هذا الجال هي النظرية المعرفية حورج كيلي ' 
الذي يفترض أن الناس يعملون كما يعمل العالم » في محاولاتهم لفهم العالم» حيث 
أنهم ینتظرون الأحداث ويكافحون بعزيمة قوية للتوقع والسيطرة على بینتهم عن طريق 
خلق ترتيبات شخصية أو تفسيرات للواقع وإعتماداً على AS‏ فان الترتيبات 
الشخصية يمكن إعتبارها كالنظارات التي تستخدم للنظر من خلالها في محاولة لفهم 
العالم » وكيفية رؤيتنا للعالم تؤدي إلى تحديد سلوكنا > وفي ملاحظتنا للأحداث 
الإجنماعية فإننا نکون صورة شاملة تتشكل من خلال تصفية وترك بعض الأحداث 
من خلال ترتيبنا للتعرف على الحقيقة » وذلك بنفس طريقة عمل العالم في تطوير 
واختيار الفرضیات . وبذلك فان توقعاتنا للمستقبل تكون آکشر أهمية من خبراتنا 
الماضية » والطرق المتميزة التي نوجدها في نظرتنا إلى العالم والحياة » والترتيبات 
الشخصية التي أوجدناها لتفسير الواقع تخلق شخصياتنا المتميزة . 
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: العوامل المؤثرة على تطور الشخصية‎ - Lust 

اهتمت الدراسات المبكرة في الشخصية وتطورها بالوراثة والبيئة وتأثيرها في 
تشكيل الشخصية الإنسانية » وعلى الرغم من أن القذيل من الباحثين مازالوا يهتمون 
بالعوامل » فإن أغلب الباحثين المحدثين يشعرون اليوم أن مثل هذا النقاش يعتبر عقيماً 
في الوقت الحالي . 

ويشير أحد العلماء المحددين الأساسيين للشخصية لا يمكن الفصل بينهما وأن 
التساؤلاات التي يجب الإجابة عليها هي : 

۱- أي من الجينات المختلفة يمكن أن تفعل نتيجة لتأثير سلسلة معينة من الأحداث 





الحياتية في البيئة المادية والإجتماعية والثقافية ؟ 

۲- ماهي حدود تطور هذه الشخصية الحددة بالترکیب الجيني ؟ 

وبمعنى آخر فان الفرد ینظر إليه على أنه كل متکامل » وآن البحث عن الحددات 
الشخصية يجب أن يركز على كل من الوراثة والبيئة والتفاعل بينهما عبر الزمن » 
وبذلك يمكن تحديد خمس محددات للخصائص هي : البدنية » الثقافية » الأسرة 
والجماعة ومحددات الموقف . 

: المحددات البدنية‎ - ١ 

تشمل المحددات البدنية عوامل مثل القوام والصحة والجنس التي WE‏ ماتحدد النمو 
والتطور الشخصي . 

فعلی سبيل المثال إن الأشخاص طوال القامة WE‏ يلون OY‏ يكونوا أكثر ميلاً 
للسيطرة والثقة بالتفس مقارنة بالأشخاص قصار القامة . 
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: المحددات الثقافية‎ -Y 

يسنبب الدور المركزي للشقافة في بقاء واستمرار الجتمع » فهناك تركيز كبير على 
بناء معايير وقيم لدى الأطفال في مراحل نموهم المختلفة . 

فعلى سبیل امثال في الجفسعات الرأسمالية » حيث تقيم المستوولية الفردية بدرجة 
عالية ‏ يتم التأكيد على تطوير التوجه SLEW‏ والاستقلالية . والإعتماد على الذات e‏ 
بينما في المجتمعات الإشتراكية يتم التأكيد على تطوير التعاون والإهتمام بالجماعة . 
والإهتمام بمصلحة المجتمع على حساب مصلحة الفرد ؛ وتؤثر المحددات الثقافية على 
الخصائص الفردية » حيث يشير موسين أن الجماعة الثقافية للطفل تعرف مدى التجارب 
والمواقف التي يمكن أن يواجهها ‏ والقيم والخصائص التي تعلم وتعزز لدى الأطفال . 

۳- محددات الاسرة والجماعة : 

من المکن أن تکون آکثر المؤثرات على التطور الفردي هي محددات الأسرة والجماعة . 

فعلی سبیل الثال وجد أن الاطفال الذين ينشأون في أسر ديقراطية آکثر إستقلالية 
وأقل جدلاً» وأكثر نجاحاً اجتماعياً وأکثر حاسية لثناء ولوم الآخرين › مقارنة بهژلاء 
الذين ينشأون في آسر |ستبدادية » وتؤثر العائلة والجماعة في عملية التنشئة » حيث 
تؤثر على أسلوب تفكير الفرد وسلوكه من خلال نظام الثواب والعقاب . ٠‏ 

: محددات الدور‎ - ٤ 

يناط بالأفراد أدوار مختلفة خلال حياتهم > بسبب عوامل مثل الجنس والخلفية 
الإجتماعية والإقتصادية والعرق c‏ وينمو الفرد فان عوامل أخرى مثل العمر والمهنة 
تؤثر Lal‏ على الأدوار المتوقعة منه أن يلعبها » وإن هذه المحددات للدور غالباً ما تحدد 
النمو الفردي والتطور وتسيطر بدرجة كبيرة على أشكال السلوك المقبولة . 
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ه- محددات الوقف : 

أن تطور الشخصية يمكن أن يتأثر بمحددات الوقف ‏ والتي تشمل العوامل المميزة 
التي لايمكن توقعها في أغلب الأحيان مثل الطلاق أو وفاة أحد أفراد العائلة » وقد 
درس أحد الباحثين عينة تتكون من عشرين مدير من المدراء الناجحين الذكور والذين 
جاژوا من آسر تنتمي إلى الطبقات الا جتماعية الدنیا » ووجد أن ۵ من هؤلاء 
الدراء قد مروا بتجارب صعبة بسبب |نفصالهم عن آسرهم » ما بسبب وقاة الوالد ( 
القدو :) أو بسبب مرضه ‏ وقد افترض الباحث أن مثل هذه التجارب الريرة تمثل قوة 
دافعية أساسية EW‏ والنجاح . 

سابعأ - عوامل بناء الشخصية : 

هناك مجموعة عوامل تساهم مجملة في بناء شخصية الفرد ومن أبرزها تلك 
العوامل الأولى الممثلة بخبرات الفرد خاصة التي تخص كل فرد وتميزه عن غیره › 
وهي خبرات ترتبط بالعوامل الوراثية ومؤثراتها على الشخصية وأيضاً هناك الخبرات , 
العامة المشتركة للأفراد وهي خبرات ترتبط بالعوامل الإجتماعية والبيئية المؤثرة على 
تكوين الفرد . 

وبالإضافة إلى الخبرات الخاصة والخبرات العامة وهي أيضاً يشملها بناء الشخصية 
الإنسانية وهي التالية : 

: السلوك الظاهري‎ - ١ 

وهو تحديد ظاهر للشخصية وهو القسم الذي تسهل ملاحظته » أو وصف الأفعال 
الصادرة عن الفرد › التناسقة والمتكررة والعادات ۰ وطريقة الكلام وطرق مواجهة 


الصعاب وحل المشكلات وتخلصه من الأزمات ۰ وحل المواقف المتصارعة ¢ وقيادته 
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pL‏ وطریقته في معاملة الرژساء والزملاء ومعرقة آوجه التشاط اسر والهوایات 
وهي الصفات التي تعرف عن طریقها الأشخاص والجماعة العامة . 

: ) التنظیم العاطفي ( الوجداني‎ -Y 

وت هذا السلوك تکمن التنظیمات السلوكية العاطفية والتي تعتبر آقل وضوحاً 
من السلوك الظاهرة يمكن معرفتها بشیی من التدريب على دقة اللاحظة وربط العوامل 
التأزرة والتي تسیر في العادة جنباً إلى جنب مع بعضها البعض . 

۳- الدواقع : 

أن هذه الدوافع ترتبط بالبعدین السابقین » وتشمل الدوافع كل ما يردع أو یدفع أو 
بثیر نحو هدف ۰ وهي تدخل في شناط الفرد سواء شعر أو لم يشعر › فمثلاً یدرس 
محمد دروسه بهدف النجاح » هذا هو هدفه الذي يشعر به ولکن هناك هدفاً آخر 
Lis‏ هو تأكيده لذاته aly‏ جدير بهذا النجاح ‏ وربا وجدنا أن دافعه هذا مرتبط 
بصلاته بوالديه وأصدقائه المقربين فهو حريص على النجاح لأكثر من دافع » وان 
الدوافع الإنسانية ترتبط بعواطف الفرد وإنفعالاته وصلاته الإجتماعية . 

4 - التنظيم الإدراكي : 

البعد الرابع للشخصية هو الفروق بين الأفراد في الادراك » إذ أن هذه الفروق 
الإدراكية هي إختلافات في تنظيم وتفاعل مكونات هذه الشخصية أو تلك أن مايجعل 
شخص يختلف عن شخص هو طرق إدراك كل منهما للأمور والظروف والمواقف 
التي يعيشها فلکل منهما أصلاً معطيات وراثية » ولكل منهما إمكانيات بيئية › 
حتی وإن كان توأمين متماثلان » فلكل منهما طريقته الذاتية في الإدراك والتعرف على 
البيئة والتفاعل Ls‏ فكل منهما يدرس بيئته بنفسه ثم يضفى عليها معنى وتكويناً 
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خاصاً » ويكون ذلك في الغالب في المواقف الغامضة والتي تترك الفرصة PSY‏ من 
تفسير » كما لو أعطينا صورة لشخص غير واضحة العالم » ولتكن بقعة من الحبر مثلاً 
۰ فإنه يدرك بحسب ثقافته وحالته النفسية ۰ فلو كان جائعاً فسوف يدركها في الغالب 
على أنها طعام أو شيئ قريب من الأكل » وان كان هذا الفرد يعاني من الآم معينة 
فلرما يدركها على أنها دواء » وإن كان يشعر بالبرد فلربما أدركها شيئ يثير الدفء في 
النفس وهكذا . 

كما أن للمهنة آثر في مثل هذا الإدراك » فالمهندس يدركها على أنها أمور متعلقة 
بمهنة الهندسة » وكذلك شأن الطبيب والعلم » إذ أن كل منهما يدركها با يتلائم 
ومهنته وأن يكون ذلك جاياً بهذه الصورة في حالة الإدراك الواضح المعالم . 

ونجد أنفسنا في الغالب ندرك الأمور وفقاً لا يلي : 

أ - اما بالإعتماد على آنفسنا في إخبارها وتفحصها . 

ب - إما بمشاهدتنا لغيرنا وهويتفحصها . 

ج - أو أن نثق بکلام التحدث عن هذا الأمر فندركه طبقاً لا وصف وعلل . 

د - أو أن ينسب الأمر إلى مختص فيؤخذ كلامه على أنه شهادة إخصائي إن هذه 

الجوانب تحدث أثرها في إختلاف الآراء وتباين الفروق مابين الأفراد . 

ه- الإتجاهات : 

البعد الخامس هو الإتجاهات التي تمثل بعداً من أبعاد الشخصية c‏ وهذه الاتجاهات 
هي إستجابات غنية بالأراء السياسية والعقائدية والتعصب والكراهية » وكلها تصنف 


كإتجاه ولكل إتخاذ مدى واسع مابين الإيجابية والسلبية . 
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فإن إتجاه الكراهية نحو أي أمر من الأمور لإمكننا وضعه في الصيغة التالية : 

- كراهية شديدة 

- كراهية عادية 

- كراهية أقل من العادية 

- غير مهتم بهذه الكراهية 

وعلى عكس ذلك : 

- محبةشديدة 

- محبة عادية 

- محبة أقل من العادية 

- غير مهتم بهذه المحبة 

إن المهم هنا أن يكون الإتجاه نحو آمر محدد ‏ إذ أنه أصلاً استعداد للإستجابة إذا 
ماكانت الظروف مهيأة لذلك . 

ومن الممكن عن مثل هذه الطرق جمع المعلومات عن الرأي العام السائد في 
الجتمع والذي يحيط ABIL‏ 

7- البعد السادس - النفس الإنسانية : 

أن هذا البعد أهم أبعاد الشخصية » وهو من النوع الذي يسمى بالسهل الممتنع » أي 
أن من السهل على أي صنفاً أن يتعرف على نفسه » فهو يفكر بنفسه ويشعر ge‏ إلا 
أن الأمر آکثر تعقيداً من ذلك ٠‏ فهي تشمل الأوجه التالية : 

- درجة الشعور بالنفس أو القيم التقاربة للنفس في مستوى الشعور وما تحت 

الشعور » فالفرد عتدما يحلل تحليلاً نفسياً فإنه یکون مقداراً كبيراً فى المعرفة 
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بنفسه ‏ وذلك لأن التحليل آجری بواسطة علماء نفس مهرة ؛ ومن الجهة 
الأخرى فان بعض الأفراد الذين لیس لدیهم إلا شعور ضئيل بأنفسهم لهذا لا 
یعملوا إلاعلى مستوی الأهداف الشسعورية فقط » وقليلاً مایعلمون آسبا ب 
هذه الأعمال » لهذا نجد أن فهم هؤلاء الناس لأنفسهم فهماً سطحياً rail‏ 
لديهم أية فكرة عن النفس » ولكنهم يعملون شيئاً عن الإتجاهات والدوافع : 

ب- درجة التضامن والإندماج : نجد أن بعض الأفراد يشعرون بوحدة النفس 
المتماسكة تعرف ذاتها وماهي حدودها وامکاناتها . وبتقدم هذا الشعور 
بالوحدة التامة في حالات المرض العقلي ( مثل الفصام ) 

ج - أن تمييز الإتجاهات النفسية يتم بمعرفة إتجاه الفرد نحو ذاته » هل هو اتجاه راض 
عن نفسه أو متأخر عنهاء بمعنى هل يحب نفسه ظاهرياً ولكنه يكرهها لا شعورياً 
» وكثير ما يظهر الشخص بمظهر سعيد في حين يضم بين جنبییه الشقاء والتعاسة 
» فيختلف مظهره عن مخبره » لذا لابد أن نعرف مانشعر به داخل أعماقنا . 

ويتضح ماسبق أن بناء الشخصية يقوم على الأبعاد السابقة وهي : 

- السلوك الظاهري 

- التنظيمات العاطفية 

- الدوافع 

- الإدراك 

- الإتجاهات النفسية 

-معرفة النفس 

وماهذه الأبعاد إلا جوانب القصد منها التعرف على السلوك العام للفرد. 
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وعلى الرغم من ذلك bi]‏ لانستطيع أن نفصل مابين هذه الأبعاد المكونة للشخصية 
الواحدة » gly‏ نقدر على إيجاد التأثيرات البيئية المنفصلة التأثيرات الوراثية في 
الشخصية » وكما يصعب الفصل بين مؤثرات الوراثة في هذا السلوك . 

: وتفیرها‎ Aguada LD - فامتا‎ 

تجتمع في الشسخصية خاصيتان أساسيتان تظهر الأولی على شكل ثبات في 
الشخصية » زتظهر الثانية في التغير والتطور الذين ينالانها خلال تاريخ حياتها . 

أ- ثبات الشخصية : 

يتألف ثبات الشخصية من الآني : 

۱- الثبات في الأعمال : 

يظهر هذا النوع من الشبات في إتجاهاتنا المختلفة التي يعكسها سلوكنا في أشكاله 
المختلفة c‏ وبخاصة ماکان منها متصلاً بطريقة تعاملنا مع الآخرين وإحترامهم 
والتصرف بشؤونهم » هنا نلاحظ كيف يظهر أحدنا متجهاً نحو اللف والدوران في 
التعامل مع الآخر » كما يظهر الآخر معتمداً في أعماله قواعد من نوع احترام 
مصلحة الآخرين وحقوقهم > والشعور تجاه الكلمة والحركة . 

- الثبات في الاسلوب : 

هنالك نوع آخر من الشبات في الشخصية يمكن أن یسمی الأسلوب أو التعبير › 
ونعني به مايظهر عليه أي عمل مقصود نقوم به » وقد كان من بين الدراسات الواسعة 
لهذه الظاهرة تلك التي قام بها ألبورت وفرنرون ۲ Allport 8 rernon‏ وكان 
موضوع دراستهما الحركات التعبيرية » وقد لاحظنا أن عدداً من الحركات التعبيرية 


يميل إلى البقاء مع بعضها وإلى الثبات لدى الفرد حين يمر بمناسبة Ges ٠‏ 
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الشخصية 

۳- الثبات في البناء الداخلي: 

أن أقوى ما يظهر عليه الشبات هو الثبات في البناء الداخلي » ونعني بذلك الأسس 
العميقة التي تقوم عليها الشخصية » ومن هنا نفهم تعريف Boudens so 5b‏ للشخصية 
حين يقول أنها تلك الميول الثابتة عند الفرد التي تنظم عملية التكيف بينه وبين بيئته . 

٤‏ - الثبات في الشعور الداخلي: 

لقد توفر الثبات من حيث شعور الفرد داخلياً باستمرار وحدة شخصية وأخذ 
الثبات ضمن النقاش آکثر من اسم ‏ فقد أطلق عليه أحياناً اسم هوية الشخص e‏ كما 
آطلق عليه أحياناً وحدة الشخصية » وهو إنما يظهر بالواقع في شعور الفرد داخلاً 
وعبر حياته باستمرار وحدة شخصية وهویتها وثباتها ضمن الظروف التعددة التي تمر 
بها » كما يظهر بوضوح الخبرة التي يمر بها في الحاضر واستمرار إتصالها مع الخبرة 
الماضية التي كان يمر بها 

ب - تغير الشخصية : 

إن الثبات هو في الواقع ما هو إلا ثبات نسبياً » وهو بهذا العنی بعيداً عن أن يكون 
سکوناً أو استمرار أبدياً في وضع واحد » وإن صفات الحركة والنمو والتغير و 
الإنطلاق التي تعبر عن ديناميكية الشخصية صفات أساسيه لها » فالشخص يمر خلال 
طفولته بأشكال مختلفة من النمو » إنه ينمو من حيث معارفه » ومن حيث قدراته 
ونوعيتها ومستواها » وينمو في أشكال خبرته ومواقفه من المؤثرات التي يحيط به إنه 
یتفاعل بشكل مستمر مع مايحيط به » ويترك هذا التفاعل آثارها في مكونات شخصه ‏ 
إن صفة التغير أساسية عنده » وحين يصل إلي مرحلة الرشد التي نستطيع أن نقول 
عنها إن مظهر الثبات قد أصبح الغالب فيها » فان التطور في الشخص يبقى مع ذلك 
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مستمر أو الا لا أمكن فهم مايصيب الفرد والجتمع » من تطور وتقدم » وما يصيب 
الشخصية ملاصق لثباتها النسبي وغير متعارض معه » وكأننا في الواقع أمام طرق 
واسعة تكون العراقيل والخبرات فيها كثيرة ومتنوعة » وهي تؤثر في آلفرد الذي يمر بها 
> رغم وجود اتساع فيه نوع من الوحدة والديمومة . 

تاسعاً - المبادئ التي تحكم نمو الشخصية : 

يحكم نمو الشخصية عند فرويد أربعة مبادی وهما كالتالي : 

۱- المبدأ الأول - مبدأ اللذة : 

وهو آولاًالبادی التي يسير عليها سلوك الفرد حيث يسير الهوا على الشخصية 
فقبل أن ينشاً الأنا الأعلى نجد الطفل يسعى إلى إشباع ما يشعر به من حاجات 
ورغبات » ولا يحد من تحقيق رغبات سوى منع الأم له . 

ولكن هذا المبدأ لا یستمر طويلاً موجهاً لسلوك الفرد بل سرعان ما تظهر مبادئ 
أخرى » ولكن هذا المبداً مع ذلك يظهر في حياة الراشدين حيث تضعف الرقابة كما 
في أحلام النوم وفي الخيالات وأحلام اليقظة أو في حالات المرض النفسي أو الرضا 
العقلي » حيث ينهار الأنا أو يضعف فتعود اللهو سيطرته على السلوك . 

۲- المبدأ الثاني - مبدأ الواقع : 

لا يستمر مبداً اللذة طويلاً متحكماً في سلوك الطفل » بل يظهر مبدأ جديد من 
جراء احتكاك الطفل المحيطين به » وهو مبدأ الواقع » ويسود هذا البداً مع ظهور LYI‏ 
کجهاز حاكم لتصرفات الطفل › وتتأكد سيادة هذا المبدأ عندما يدرك الطفل إن 
الإشباع eb‏ لمبدأ اللذة لا يجلب له السرور دائماً بل أحياناً مايسبب الألم فيتعلم 


حينئذ أن يؤجل بعض الرغبات ٠‏ أو أن يتحايل لإشباعها » أو أن يلغى مالا يمكن 
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تحقيقه » وهو في هذا يتعامل مع الواقع المحيط به » ومبدا الواقع هو الذي يسود فيه 
حياة الراشدين الأسرية . 

۳- البدا الثالث - مبدآ الثنائية : 

وفحواه هو أن الفرد يقابل في معظم مواقفه طرفين أو بديلين وعليه أن يختار 
آحدهما فأما أن يفعل الشيئ أو لا يفعله أو عندما يتجه الفرد إلى أحد الأطراف » 
فأنه لايبقى عنده طويلاً بل نجده يميل إلى الطرف الآخر » وهكذا يظل الفرد في حركة 
بندولية بين طرفي الموقف لإحداث التوازن » ويحاول الفرد Chol‏ » أن يحقق هذا 
التوازن بأن يقف في نقطة بين الطرفین ۰ ولكنه لا يستطيع أن يبقى فيها فترة طويلة 
لأنه يحد نفسه تحت ضغوط عضوية أو اجتماعية منحازة إلى أحد الأطراف ومن هنا 
لا يستطيع إطالة الکوث في منطقة الوسط أو نقطة السكن . 

6 - المبدأ الرابع - إجبار التكرار : 

وهو ميل الفرد إلى تكرار السلوك المرتبط بخبرات قوية في حياة الفرد الماضية › 
فنجد الفرد يميل إلى obs!‏ بعض أساليب السلوك التي سبق أن صدرت عنه وحققت 
له لذة كبيرة ومتعة خاصة .بل وقد يكرر الفرد أساليب السلوك التي سببت له الألم 
والضيق » وهو مايبدو معارضاً لبدا اللذة » وقد اضطر فرويد إلى إفتراض هذا المبدأ 
لما لاحظه عند بعض مرضاه العصابيين من ميل قهري إلى إعادة أساليب سلوكية 
تسبب لهم الألم أو الوقوف في مواقف تسبب الإحراج والمهانة . 

ونستطيع أن نجد المبادئ الثلائة الأولى واضحة في سلوك كل فرد في حين أن المبداً 
الرابع > مستوحی من دراسة سلوك الرء بالدرجة الأولى » وتتعاقب هذه البادی 


وحكم نمو الشخصية والسلوك وانتقال الفرد من مبدأ إلى آخر لا يلغى وجود TM‏ 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
الأول » oY‏ كل البادی يظهر تأثیرها على السلوك وفي فترات مختلفة » وفي الواقف 
التباينة » فلا نستطیع أن نصف شخصاً بأنه يسير في حياته وفق مبدأ معين » وإنما 
نستطيع أن نصف شخصاً بأنه يسير في حياته وفق مبدأ معين » وإنما نستطيع أن نحكم 
على سلوك معين بأنه صدر تحت تأثير مبدأ اللذة أو الواقع أو غيرها . 

عاشرا - تكامل الشخصية ومنهوم الذات : 

إن لكل إنسان مدى من الوحدة والإستقلال وأن هاتين الصفتين من الممكن 
تحديدهما بطرق مختلفة . 

فمن الممكن أن ينظر إلى الانسان كوحدة مستقلة جسمانياً أو وحدة مستقلة نفسياً » 
أو وحدة نفسية متفاعلة » أو كوحدة متناسقة من الميول والإتجاهات . 

أو ننظر إليه كوحدة من كل هذه المظاهر المختلفة والأصح أن ننظر إليه كوحدة 
متفاعلة تتضمن جميع هذه الأبعاد » ومن منطلق هذه الوحدة يمكن تعريف الشخصية 
الإنسانية بأنها : 

"هي الوحدة الكلية المميزة لبنيان الفرد وطرق سلوكه وأنواع اهتماماته وقدراته 
وقابلياته ومواهبه " 

وفي هذا مايفيد أن كل فرد هو في حد ذاته كل متكامل مشكل ومنظم في شخصية 
ذات مزيج واحد موحد تضيع فيه جميع الوظائف الخاصة . 

والمقصود بالشخصية هو النظام الكامل من النزعات الثابتة نسبياً و الجسمية 
والنفسية التي تميز فرداً معيناً » والتي تقدر الأساليب المميزة لتكيفه مع بيشته المادية 
والإجتماعية 

والعنی بالنزعة هو الإتجاه والغرض أو الهدف وبالتالي فان ع لم النفس الذي 
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يتعرض للشخصية يجب أن يعني بأمور ثلاثة هي : 
-١‏ الأغراض والأهداف التي يسعى إليها الفرد . 
۲- الطاقة أو القوى التي يستند إليها الفرد لتحقيق الأغراض والأهداف . 
۳- فاعلية عملياته العقلية التي توجه هذه الطاقة لتحقيق أغراضه › ولا كانت 
الشخصية عبارة عن مجموعة نزاعات موجهة نحو هدف معين أو أهداف معينة 
» فانها وحدة ديناميكية » بمعنى أنها كل متحد لا ينفصل وتصدر آثار معينة في 
البيئة التي توجد فيها هذه الآثار . 
وهذا مايمكن أن يطلق عليه السلوك الكلي » لأنه يصدر عن شخصية متحدة 
متكاملة ذات تأثير ديناميكي في الجال الذي توجد فيه » وهكذا يتفق التصور 
الديناميكي للشخصية مع الجال السلوكي » وبالتالي فإنهما يخصفان لنفس قوانین 
التنظيم الواحدة . 

أن تأثير الشخصية ومجالها الخارجي هو تأثير متبادل مستمر ودائم » حقيقة إن 
الشخصية مزودة ببعض النزعات الوراثية » إلا أن هذه النزعات قابلة للتغير والتعديل 
بحكم العوامل المؤثرة فيها من المجال » ويجب أن تكون نظريتنا إلى شخصية الطفل 
من حيث أنها وحدة ديناميكية . نامية متأثرة بالعوامل الأخرى الموجودة في المجال » 
وأنها قابلة للتشكيل حسب هذه العوامل ‏ أما نظرتنا للشخصية الراشدة فيجب أن 
تكون على ضوء فهمنا لها من حيث أنها المحصلة العامة للقوى المختلفة التي تأثرت 
في مجالاتها الحيوية التي وجدت فيها . 

ولا كانت الشخصية هي كل متحد متكامل من النزعات النفسية والجسمية التي 


توجد في مجال معين » وهو مجال ليس فيزيائياً ( طبيعياً ) بل هو مجال حيوي 
8 تست تسس سس تست تس سرت مس میت z‏ 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
إنساني ۰ اجتماعي » بمعنى أن العوامل المؤثرة فيه هي عوامل جسمية نفسية اجتماعية › 
أنها هي ذاتها العوامل المؤثرة في الشخصية الإنسانية » والمقصود بالعوامل الجسمية 
تلك التي تتعلق بالنمو الجسمي العام وا حالة الصحية العامة . 

Lil -‏ فيما يختص بالعوامل النفسية فهي تلك العوامل المعرفية كالذكاء 
والإستعدادات والمهارات الخاصة والقدرات وأيضاً العوامل المزاجية كالإنطواء 


والإتجاه الخلقي العام 
وفیما یختص بالعوامل الإجساعية فيقصد بها نلك العوامل الي تتوقف على BN‏ 
التي يعيش فيها الفرد . 


ويتضح من خلال هذا العرض أن الشخصية متكاملة LE‏ وأن لكل فرد بروفيلاً أو 
صحة نفسية » آو مخطط ضمني یکمن في داخل الفرد ؛ وآن الفرد بخبرته الشخصية 
لذلك فإن تدريب الشباب لمعرفة أنفسهم وخصائصهم الشخصية يوفر عليهم الوقوع 
في محاولات فاشلة في اختيار دراستهم الجامعية أو اختيارهم الوظيفي » وهذا يقلل 
من تقديم فرص الفشل أمام الشباب ۰ وينجح مهماتهم ويشجعهم على مستقبل آمن 
بدون متاعب . 

الحادي عشر - علاقة الشخصية بالسلوك : 

تهتم مقاييس الشخصية ومنها مقاييس الميول والقدرات بالتعرف.على بعض 
الخصائص الأساسية للشخصية e‏ وهذه الخصائص قد تتناسب مع متطلبات عمل معين 
> فكل عمل قد تناسبه خصائص ومواصفات معينة ينبغي توافرها في شاغله . فيقال 
مثلاً أن كاتب أو رجل المبيعات الناجح عادة ماتكون درجاته في مقاييس العاطفة 


والجساسية لمشاعر الآخرين عالية » وذلك oY‏ هذه الخصائص dole‏ لاداء عمل رجل 
تست ا س == 690 
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البیعات ‏ آما وظيفة طباعة على الحاسب الالي فلا یشترط فیمن تشغلها أن تحصل 
على درجات عالية جداً من اختبارات الذ کاء » واختبارات الانفعال » وربا يشير ذلك 
إلى أن التعامل مع الطباعة لساعات طويلة ولسنوات طويلة یحتاج إلى قدرات بعيدة 
عن الإستشارة الإنفعالية وإلى حالة مزاجية هادئة . 

وتأثر الشخصية على بعض جوانب السلوك على الأخص مايحسن منها سلوك 
العمل والأداء فيما يلي : 

أولا - الرغبة في الإنجاز : 

يتميز الأشخاص ذوى الإنجاز العالي لديهم بالرغبة في !تام العمل بنجاح وبذل 
مجهود متمیز والسيطرة على مشاكل العمل » وبالتفاني في العمل بشرط أن يكون 
مناسباً لقدراتهم ٠‏ ويزودهم بمعلومات مستمرة عن مدى تقدمهم في العمل ويعطيهم 
التقدير والإحترام المناسب » وأن يكون العمل به شئ من التحدي لقدراتهم » وعليه 
فان العمل الروتيني التکرر کالعمل الكتابي أو الحاسبي أو اليكانيكي لن یکون تشر 
لدافع الإنجاز لدی الشخص » بینما العمل الاداري والفني الذي فيه شيئ من التغییر 
ویحتاج إلى إبداع ويعطي بعضاً من السحدي لقدرات العاملین » یکون مشيراً 
للأشخاص ذوي دافع الانجاز العالي يجب البحث عنه وقیاس دافع SLAY‏ لدی 
العاملین بغرض تعبینهم وترقیتهم للوظائف التي تحتاج إلى إنجاز وإبداع وحدي » مثل 
الوظائف الادارية » ثم تهيئة الفرصة بظروف وظيفية تطلق دافع الإنجاز من خلال 
توفیر فرص التحدي » وصعوبة مناسبة للعمل ومعلومات مستمدة من مدی التقدم في 
العمل وتقدیر الحهود التمیز . 
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ثانيً - الحساسية للعلاقات الإجتماعية : 

هناك مجموعة أخرى من الخصائص التي تشير إلى مدى حساسية الفرد بعلاقة مع 
الآخرين » وهناك مجموعة من المقاييس تقيس التبصر الإجتماعي والمشاعر العاطفية 
والشاعر الإجتماعية » والأفراد الذين يحصلون على درجات عالية في هذه الخصائص 
يتوقع أن يكونوا ناجحين في الجالات والوظائف الإجتماعية بطبيعتها » وأن يكونوا 
مقبولين بواسطة أعضاء الجماعة التي يتتمون إليها » ويميلون إلى التفاعل بصورة آغزر 
وأعمق وأفضل > ومن أمثلة الوظائف التي تحتاج إلى مثل هذه الصفات مندوب 
البیعات والأخصائي الإجتماعي . 

: النزعة للسيطرة والهيمنة‎ - WL 

تختلف الناس في حبهم ونزعتهم المهيمنة والسيطرة والسيادة والوصول إلى مراكز 
لامعة وعالية في التنظيم » وهناك مسقاييس تقيس خصائص مثل : الحسم والسيطرة 
وحب الظهور . 

إن الأشخاص الذين يحصلون على درجات عالية في هذه المقاييس ينجحون في 
القيادة وإدارة الآخرين » وعلی الأخص في الحالات التي تكون فيها امحماعات تحت 
ضغوط العمل »أو إن جماعة العمل مهتمة أساساً بنتائج العمل وليس بالعلاقات 
الإجتماعية وظروف القيادة مرتبطة بوجود ومحل مشاكل عويصة . 

رابعاً - الإستقرار والإعتمادية : 

یتسم بعض الناس بإمكانية الإعتماد عليهم . وأنهم مستعدون في أنماط تصرفاتهم 
وآن سلوكهم دائم الإتساق « ونه يمكن توقع تصرفاتهم » وأن سلوكهم تقليدي وغير 


شاذ وعميل هؤلاء الأشخاص إلى أن يكونوا أعضاء مثاليين فى تكوين جماعات 
0000000000 هت ارما 


الشخصی 2 
العمل وقاسکها ‏ والالتزام بقیم وقواعد الماعة ‏ وخلافاً لهذا فان الشخص 
الهوائي والتقلب الزاج الدائم التغير ینظر الیه کم صدر متاعب للجماعة التي ينتمي 
إليها . 
خامساً - موقع السيطرة على الظواهر السلوكية : 
یختلف الناس في تقدیرهم لکان وموقع السببات الأساسية للظواهر من حوله 
فالبعض یظن أن الظواهر التي ترتبط وتتشکل وتتأثر أساساً بسلوکهم هم . 
وان موقع الحكم والسيطرة على الظواهر من حولهم هو داخلی » ويمكن أن نطلق 
علیهم جوازا بالداخلین ۰ وهناك البعض الذي يعتقد أن الظواهر السلوكية تتشکل 
وتتأثر أساساً بعوامل خارجية عن الارادة مثل الظروف واحظ والصدفة وسوقع 
التحکم لدی هؤلاء الناس خارجي ویکن أن نطلق علیهم جوازاً با خارجین . 
اغاط سلوك العمل لدی كل من الداخلین والخارجين : 
أ - أنماط سلوك العمل لدی کل من الداخلین : 
١-يحبون‏ العمل الذي یساهمون في تشکیله 
۲- یستمدون رضاهم من آدائهم للعمل 
۳- یعتمدون على خبراتهم 
٤‏ - مصدر تحفيز وتأثیر نفوذ على الآخرين 
ه- مدیرون بطبعهم 
5- یستخدمون سلطة الاقناع 
۷- یحبون العمل الرن الحر 


السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
ب - أنماط سلوك العمل لدى كل من الخارجين : 
-١‏ يحبون العمل الذي يتسم بتوجيه من الآخرين 
۲- يستمدون رضاهم من آراء الآخرين عن أدائهم 
۳- يعتمدون على خبرات الآخرين 
٤‏ - يخضعون لتأثير نفوذ الآخرين 
- مرؤوسين بطبعهم 
"- يستخدمون سلطة الإجبار والقهر 
۷- يحبون العمل المحدد بالتفصيل 
سادساً - شخصية )1( وشخصية ( ب ) 
يمكن تصنيف شخصية الفرد حسب درجة استعجالها وميلها للمناقشة مع الآخرين 
إلى شخصية )1( وشخصية ( ب ) . 
فالشخصية (أ) تميل إلى أن تكون على مجاله وتميل إلى أن تنافس الآخرين › 
وعلى هذا فقد تراه تؤدي عمله بسرعة وانطلاق وقوة › وربا يفعل شيئين في نفس 
الوقت » ويتكلم بسرعة مع استخدام يديه وجسمه وتعبيرات وجهه وطموح » يجب 
أن يضع لنفسه حدود زمنية لنهاية عمله > وهو مدمن للعمل » وليس لديه اهتمامات 
جانبية كثيرة خارج العمل . 
أما شخصية ( ب ) فهي تميل إلى أن تكون هادئة ومستكينة وغير مستعجلة ولا 
يحب أن ينافس الآخرين » وهو يؤدي عمله بثقة ومودة » ودون استعجال ويجب أن 


يؤدي الأشياء الواحدة تلو الآخرى ببطء وبالتدرج حتى إن لم يتم العمل في أساسه 





ier‏ ج س 


وفيما يلي مقارنة بين شخصية ( أ) وشخصية ( ب ) من عدة محاور هي كالتالي : 
شخصية (Í)‏ : 

۱- السمات : منافس مستعحل متوتر 

۲-الاداء : آفضل في الأعمال التي تحتاج سرعة 

۳- اسوء في الاعمال التي تحتاج إلى تقدير وبحث 

. السلوك : یفقد آعصابه ویدخل في صراعات‎ - E 

-o‏ الصحة : نزعة إلى الاصابة بأمراض القلب والشرایین والعدة على الأقصى 


لو أنه من الخارجين 


شخصية ) ب ) : 

۱- السمات : غير منافس - بطم* - هادئ 

۲-الأداء : اسوء في الأعمال التي تحتاج سرعة 

۳- اأفضل في الاعمال التي حتاج إلى تقدیر وبحث 

- السلوك : یتحکم في آعصابه ویتماسك مع الآخرين 

5- الصحة : صعب الاصابة بأمراض القلب والشرایین والعدة . 

سابعاً - تحمل الخاطر : 

یختلف الناس في درجة تحملهم للمخاطر وشبت الدراسات أن الناس الذین 


یتمیزون بدرجه عالية من الخاطر يميلون إلى : 
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أ - إتخاذ قرارات العمل بسرعة . 


ب - استخدام معلومات أقل . 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 





ج - يثقون بدرجة أعلى من قدراتهم على إتخاذ القرار من أولئك الذين يتميزون 
بعدم ميولهم إلى المخاطرة . 

امناً - ضيق الافق : 

يشير ضيق الأفق إلى تميز صاحبه بعدم التفتح الذهني وعدم المرونة » وتشير 
الدراسات إلى أن الأفراد وعلى الأخص المديرين منهم يتصفون بضيق الأفق يحبون 
أن يحددوا أعمال مرؤوسيهم بصورة تفصيلية وحاسمة » كما أنهم يحبون رؤسائهم 
الذين يتبعون نفس النمط وتكون الطامة الكبرى عندما يتميز الفرد بالصفتين الأخيرتين 
« تحمل المخاطر وضيق الأفق معاً »وهنا يميل الفرد إلى تجميع معلومات أقل واتخاذ 
سريع للقرار ۰ وعدم تنظيم سليم للوقت والعمل وأداء عام منخفض . والغريب أنه 
بالرغم من هذه الظاهرة السلوكية غير المطمئنة فهم يشعرون بثقة في قدرتهم على 
العمل والأداء . 

تاسعاً - الشخص الوسيلي ( اليكافيللية ) 

أن الشخص الميكافيللي ذو قدرة عالية على المناورة » وإقناع الآخرين والتأثير 
عليهم . أكثر من الأشخاص الذين لا تتوافر فيهم هذه الصفة . والشخص اليكافيللي 
مقتنع جداً في ظروف الاتصال الشخصي الباشر مع الآخرين ۰ وحينما تنعدم قواعد 
الحكم على تصرف أو قرار معين » وحينما يكون اللعب على المشاعر والإنفعالات 
> وحینما يمكن استخدام الجيل والعلاقات الشخصية والشخص الذي تتوافر لديه 
الصفات الميكافيللية » ينجح في الوظائف التي تحتوي على مواقف تفاوض وإقناع 
ومقابلات » وحينما تلعب الحوافز المادية دوراً بارزاً . 
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8 الفصل السادس © 


الدوافع 


" منهومها - ماهیتها - مستوياتها " 


8 مقدمة: 


| آولا - مفهوم الدافعية . 


۱ ثانياً - تطور مفهوم الدافعية 
]| الفا - بعض الصطلحات الرتبطة بالدافعية 
۱ رابعاً - ماهية الدافع 


| اسا خصاقص الداقمية 
| سادساً- وظائف الدوافع 
| سابعاً - مستویات الدافعة 


Lt |‏ - تصنیف الدوافع ( آنواع الدوافع ) 





| تاسعاً - علاقة الدافعية بالسلوك 





الفصل 
السادس 


الدوافع 


" مضهومها - ماهيتها - مستوياتها " 


مقدمة : 

نحتل الدوافع مكانة هامة في علم النفس فتهي آساس دراسة الشخصية وتفسیر 
جمی مظاهر السلوك الإنساني وسعرفة آسبابه دوبهم موضوع الدوافع كل فرد كي 
یعرف كيف یتعامل مع غبره ؛ ویهم کل من یشسرف على توجیه جماعة ویحفزها 
للعمل . 

ثم أن معرفة الفرد بدوافعه الخاصة تجعله يتحكم بها ويوجهها الوجهة الصحيحة 
وهذا يبعده عن متاعب وأزمات نفسية كثيرة فكثيراً ما ينسب الفرد دوافعه السيئة إلى 
غيره ولا يعرف أنها دوافعه فالفرد عندما يشعر بالغيرة من شخص آخر غالباً ما يكون 
شعوره هذا نتيجة شعور بالنقص تجاهه . وقد يكون هذا الشعور لأن الآخر يفوقه في 
الذكاء أو المركز أو لن يستطيع التخلص من غيرته مالم يعرف حقيقة دوافعه 
ويوجهها. 

يضاف إلى هذا أن معرفة الدوافع تفيد في العلاج والوقاية من مظاهر السلو له 
المنحرف » وتفيد الذي يعرف أسباب عناد طفله في المنزل وطاعته في المدرسة لعرفة 
أسباب سرقته أقلام زملائه أو کتبهم أو منیب uis‏ ؛ وتفسيد القاضي كي يعرف 
أسباب الدوافع التي دفعت المجرم ليرتكب الجريمة » وتفيد الطبيب النفسي في معرفة 
أسباب الأمراض التفسية ومعالحتها . 


الدوافع 





من المعروف أن سلوك أي فرد في موقف ما يهدف لإشباع حاجة لديه أو تحقيق 
غرض ما » أي أن سلوك الفرد AY‏ وآن يكون سلوكاً هادفاً لاشباع حاجة معينة يصبو 
إليها » وقد تعددت التعريفات التي تناولت ذلك المصطلح بسبب بعض الإعتبارات 
الهامة » والتي من أهمها تركيز بعض العملاء على بعض المظاهر العضوية مثل : 
معدل التنفس ومعدل النبض بإعتبارها مظاهر للإستشارة عند الفرد مثل الحافز 
والباعث والحاجة والإستشارة والتوتر وغيرها » ومن ثم حاول بعض العلماء تضمين 
البادی والأركان والجوانب في تعريفاتهم للدوافع ومن تلك الجوانب : 
۱- وجود حاجة لدى الفرد تنحو بالفرد اتجاه الإشباع لإزالة حالة عدم التوازن 
لديه ووجود الفرد في مناخ من الإستشارة والنشاط الدائم . 
۲- تتحدد طرق وأساليب إشباع الحاجات في ضوء المعايير الإجتماعية التي يعيش 
فيها الفرد . 
۳- تلعب خبرة الفرد وثقافته دوراً هاماً في طريقة إشباع حاجته. 
ثانيأ - مفهوم الدوافع : 
الدافع هو نتيجة للتفاعل بين الفرد والوقف ‏ وبالتأكيد فإن الأفراد يختلفون في 
الدوافع الأساسية التي تحركهم > لذا نلاحظ على سبيل المثال أن الطالب الذي يجد 
صعوبة في الإستمرار في قراءة كتاب منهجي لأكثر من عشرين دقيقة . فإنه يتمكن 
من قراءة رواية في ليلة واحدة » ونلاحظ في حالة هذا الطالب أن التغير في الدافع 
تحرك بفعل الموقف » وبذلك » فإننا حينما نحلل مفهوم الدافع » يجب أن نأخذ بنظر 
الإعتبار أن مستوى الدافع يختلف بين الأفراد ويختلف بالنسبة للفرد الواحد في 
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ويمكن أن تعرف الدافع على أنه العملية التي تتضمن الشدة والإتجاه والإصرار 
بالجهد باتجاه تحقيق الهدف ¢ وبينما أن الدافع يتعلق بشكل عام بالجهد المبذول تجاه أي 
هدف . 

والعوامل الأساسية في تعريفنا للدافع هو الشدة والإتجاه والإصرار تتعلق الشدة 
بالحاولات الشاقة ‏ وهذا هو العامل الذي ترکز عليه بدرجة آکبر » حینما نتحدث 
عن الدافع » ولکن الشدة العالية من غير المکن أن تؤدي إلى آداءء العمل بشکل 
جيد الا إذا تم توجیه الجهد با يژدي لتحقیق الفائدة للمنظمة » ولذلك يجب أن 
نأخذ بنظر الاعتبار نوعية الجهد بالاضافة إلى قوته ۰ إن الجهد الوجه نحو آهداف 
النظمة والتوافق مع تلك الأهداف النظمية هو ذلك الجهد الذي یرغب به وأخيراً فان 
الدافع يتميز ببعد الإصرار » ويعتبر ذلك مقياساً لمدى محافظة الفرد على مستوى 
جهده » حيث أن الأفراد المدفوعين سیستمرون بالعمل لفترة زمنية كافية إلى أن 
يتوصلوا لإنجاز آهدانهم . 

والدافع هو تلك القوى والطاقات الكامنة لدى الفرد » والتي تدفعه لكي يسلك 
سلوكاً معيناً Sc‏ ظروف خاصة بالبيئة التي يعيش فيها وهذه القوى تحدد له هدفاً أو 
عدة أهداف لا بد من الوصول إليها . 

فالدافع عبارة عن حالة نفسية أو عضوية أو فسيولوجية داخلية دائمة أو مؤقتة تثير 
السلوك الظاهر أو الباطن في ظروف معينة > في إتجاه غاية أو OLE‏ معينة » فهو قوة 
محركة وموجهة في نفس الوقت . فلا تستطيع النبهات الخارجية وحدها أن تثير سلوك 
الفرد مالم يتواءم مع عوامل ومنبهات داخلية لديه » فرؤية الطعام عند الفرد غير الجائع لا 
تثير لديه الشهية be‏ قد تثير لديه النفور على عکس رؤية الجائع للطعام الشهي . 
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الدوافع 
ويعرف الدافع بأنه هو الطاقة الكامنة في الكائن الحي التي تدفعه ليسلك سلوكاً 
معيناً في العالم الخارجي e‏ وهذه الطاقة هي التي ترسم الكائن الحي أهدافه وغاياته 
لتحقيق أحسن تكيف مکن في بيئته الخارجية . 
كما يعرف أيضاً الدافع بأنه القوة التي تجعل الكائن الحي ينشط لإصدار سلسلة من 





الأساليب السلوكية » بحيث تتجه هذه الأساليب نحو تحقيق هدف معین » ثم تتوقف 
إذا تحقق الهدف . 

انیا - تطور مفهوم الدافعية : 

لقد أثارت مسألة طبيعة الدافعية ونظرياتها جدلاً مطولاً بين علماء النفس الذين 
مازالوا حتى اليوم يواجهون الصعوبات في تحديد بعض المفاهيم السيكولوجية 
الأخرى كالذكاء أو الشخصية أو الإبتكار » وقد استحدث هؤلاء العلماء العديد من 
النظريات التي اختلفت بإختلاف نظراتهم للإنسان والسلوك الإنساني وباختلاف 
مدارس علم النفس التي ينتمون إليها . 

- ظهور مفهوم الغرائز : 

لقد تبلور هذا الشهوم على دي عالم النفس ( فروید)الذي اعتقد أن معظم 
جوانب السلوك الانساني مدفوع بحافزین غریزین هما BE‏ الجنس وحافز العدوان ؛ 
وآنها غريزة الحياة ویتلکها مبدأ اللذة وغريزة الوت ویثلها مبداً العدوان ۰ هذا ولم 
تقتصر الغرائز على هذين النوعين بل هناك علماء نفس آخرین افترضوا وجود عدد 
آکبر من الغرائز حیث بلغت حدود الشات بل الألاف ما ساهم في (ضعاف وجهة 
النظر الغريزية مع إمتداد الزمن . 
ولقد واجهت نظرية الغرائز صعوبات كثيرة لم تستطیع أن تتغلب علیها ومثال 


183 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
على هذه الصعوبات اتفاق أصحاب هذه النظرية على أن العدوان غريزة أساسية عند 
البشر كافة c‏ بينما عدم وجودها عند بعض الناس إنما يشكل في ذاته تحدياً أساسياً 
لنظرية الغرائز ۰ إن تفسیرات نظرية الغرائز الماهية السلوك البشري لا يتعدى كونه 
وصفاً U‏ يقدم عليه الإنسان من سلوك وليس تفسيراً حقيقيا لهذا السلوك فالغرائز 
تصف السلوك ولا تفسره. 

يضاف إلى ذلك أن المشتغلين في هذا المبدان لم يتفقوا فيما بينهم على الغرائز 
والتي تباينت أعدادها بشكل واضح . 

- ظهور مفهوم الدوافع والحاجة : 

في العشرينيات من القرن الاضي ظهر مفهوماً جديداً مغاير لمفهوم الغرائز وهو 
مفهوم الدافع والحاجة « وأصبح الدافع يعرف بأنه حالة من الإستثارة ناجم عن حاجة 
عضلية أو جسمية عامة » كالحاجة للطعام والماء والهواء « وحالة الإستثارة هذه تدفع 
بالفرد إلى أن يسلك سلوكاً ما يرضي أو يشبع الحاجة » ونظراً للصلة الوثيقة بين 
الحاجة والدافع » فقد استخدما من قبل علماء النفس بمعنى واحد . 

وتأكيداً للتمییز بينهما OP‏ مفهوم الحاجة يستخدم للدلالة على ال حالة الفسيولوجية 
الناجمة عن الحرمان » بينما يستخدم مفهوم الدافع للدلالة على الحالة السيكولوجية 
الناجمة عن الحاجة والتي تدفع الفرد للسلوك بإتجاه إشباع الحجة . 

وهنا يمكن أن نستخلص أن الدافع يمثل الجانب السيكولوجي للحاجة إن مفهوم 
الدافع والحاجة يرتبط بمفهوم آخر هو الإتزان الذي يشير إلى نزعة الجسد العامة 
للحفاظ على بيئة داخلية ثابتة نسبیاً وعلماء النفس الذين يتبنون هذا المسار ينظرون 


إلى السلوك الإنساني على أنه حلقة مستمرة من التوتر ۰ وخفض التوتر »فال جوع مثلا 
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يمثل توتر ناجماً عن تغيرات في كيمياء الدم وعن إفرازات العصارات المختلفة ويولد 
حاجة إلى الطعام ويعمل إشباع دافع الجوع على خفض هذا التوتر الذي لا يلبث أن 
يعود بعد فترة معينة . 

إن العلماء يتفقون على أن البشر يكافحون بإستمرار لتحقيق حالات من الإتزان 
والشبات النسبي للحفاظ على بقائهم السيكولوجي e‏ فمثل هذا الإتزاز ضروري 
للتكامل العضوي إضافة إلى التكامل النفسي . 

- ظهور مفهوم الحافز أو الباعث : 

ظهرت في العقدين الآخريين من القرن الاضي شكوك عند العديد من علماء النفس 
حول کون خفض التوتر يمكن أن يفسر كل السلوك الانساني هذا ويمكننا أن نتصور Ob‏ 
الانسان لا يدافع كلية للقيام بالسلوك بعوامل داخلية بل إن الحافز والبواعث الموجودة في 
البيئة تلعب دوراً كبيراً في تقرير ماذا سیعمل ؟ › وماذا سيسلك ؟ 

ثالثأ - بعض المصطلحات المرتبطة بالدافعية ( ممهوم الدوافع ) 

لكي يتضح مفهوم الدوافع يجب توضيح العلاقة بين مصطلح أو مفهوم الدافعية 
وبين معنى المصطلحات القريبة منه أو الشبيهة به ؛ والتي تستخدم أحياناً كبديل أو 
مرادف له ما يوجد بعض الخلط في مصطلح الدافعية والواقع أن هذه المصطلحات 
ليست بديلة أو مرادفة للدافع ولكنها تشير إلى بعض حالات الدافع أو هي العملية 
الدافعية في بعض جوانبها . 

ومن هذه المصطلحات ما يأتي : 

- المثير : 


وهو مايعمل على إصدار السلوك عن طريق تنبیه الستقبلات الحسية . فمنظر الطعام أو 
وو م 
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رائحته كمنبهات خارجية ؛ وتقلصات العدة كمنبهات داخلية تعتبر مثيرات للدافع إلى طعام . 

- الحافز : 

وهو لدافع الفطري في فترة نموه » فالدافع إلى الطعام في حالة الشبع يظل حافزاً 
من حوافز الإنسان التي توجه سل وکه . ۱ 

- الحاجة : 

وهو الشعور بالاحتیاج أو العوز إلى شيئ ما بحيث يدقع هذا الشعور الکائن إلى 
الحصول على ما يفتقده » فعندما يقضى الكائن بضع ساعات بعد وجبة الطعام فإنه 
يشعر بالحاجة إلى الطعام . 

- الیل : 

وهو الدافع Lite‏ يشار في الجال الاجتماعي کالیل إلى الاجتماع بالآخرين أو 
الیل إلى التسلط على الناس . 

- النزعة : 

وهي الیل عندما ينضح في شعور الانسان وإدراكه » فإذا تنبه الفرد إلى میله 
للتسلط على الآخرين واستمر في هذا السلوك ‏ عند هذا الفرد من أصحاب النزعة 
التسلطية . 

- الرغبة : 

وهي النزعة عندما تكون AST‏ وضوحاً وتميزاً في شعور الفرد » والرغبة أقرب إلى 
احانب المزاجي منها إلى الجانب المعرفي في الشخصية » كرغبة الطفل أن تصحبه أمه 
في زیارتها ورغبة الراشد في الإنتقام من غريم له . 


- العاطفة : 
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وهي النزعة عندما تقوى وتستقر بفعل الشحنة الإيجابية » كالعاطفة التي يكونها 
الطفل نحو آمه » وهذا لا يعني أن العاطفة تخلو من هذه العناصر الذهنية بل أن 
التفكير والعقلانية » تلعب دوراً في نشأتها ونموها » فالفرد يكون نحو دينه ووطنه وقمه 
عاطفة معينة تعمد في جزء على التفكير التأملي. 

- الباعث : 

وهو القوة التي تحرك السلوك عندما تكون خارج الكائن الحي » فالباعث هو المثير 
أو المنبه في حالة كونه خارجي . 

- الهدف: 

وهو الغاية التي يتجه إليها التشاط الذي يثيره الدافع » فإذا كان الدافع یدفع ویحرك 
السلوك فإن الهدف هو البوصلة التي توجه هذا السلوك وأن الهدف هو موضوع 
الدافع أو غايته » فالهدف هو هدف دافع العطش . 

رابعأ - ماهية الدافع : 





يولد الفرد لديه حاجات جسمية متعددة كالحاجة إلى الهواء والطعام والسوائل 
والكساء والإخراج والنشاط والراحة » وهي ترتبط بالمحافظة على بقائه وتكيفه لذلك 
LY‏ له من إشبعها oY‏ الحرمان منها يهدد حياته بالخطر . 

وتقوم على هذه الحاجات الجسمية حاجات نفسية مختلفة » كالحاجة إلى الإنتماء 
إلى الجماعة وإلى التقدیر الإجتماعي والأمن والطمأنينة » ولابد أيضاً من إشباعها 
لأن الحرمان منها يبعد الفرد عن التکیف الصحيح مع مجتمعه ‏ إضافة إلى علاقاتها 
بحاجاته احسدية » فإذا نقصت الواد الضرورية التي يحتاجها الجسم بمعنى إذا 


أصبحت العضوية بحاجة » يختل توازنها العضوي ويقترن هذا الإختلال بتوتر وضيق 
ee‏ ا ا E E‏ 
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يدفع العضوية للقيام بنشاط وفعل لتحصل على مايعيد توازنها وتؤدي إلى إشباع 
الحاجة وإزالة التوترء كذلك يقترن الحاجات النفسية بالتوتر والضيق ولا یزال هذا 
التوتر » إلا إذا قضيت الحاجة . 

فعندما تتقص كمية الطعام في جسم الفرد تدفعه c‏ هذه الحاجة أو النقصان لتناول 
الطعام الذي يقضي بدوره على الجوع ويعيد توازن العضوية » كما أن الفرد يحتاج إلى 
الأمر حتى انتقده أو اعتاره الخوف . 

أذن فالدافع هو حالة التوتر الداخلية التي تحدث نتيجة لمثير ( الحاجة ) وتثير هذه 
الحالة الفاعلية » لتبحث في البيئة اضارجية عن الشبی الذبي يزيل التوتر ويشبع الحاجة 
ويسمى الشبی المشبع باحافز . 

والحديث عن تعريف ماهو الدافع يدفعنا إلى ضرورة تحديد الفروق بين 
الصطلحات التي تطلق على الدوافع والتي تستخدم عادة للدلالة على القوى التي 
توجه السلوك الإنساني نحو هدف معين . 

وفي هذا يمكن أن ننظر إلى الدوافع من زاويتين أساسيتين : 

۱- الحوافز: 

وهي تعني في الغالب المشيرات الداخلية العضوية التي تجعل الكائن الحي مستعداً 
للقيام بإستجابات خاصة نحو موضوع معين في البيئة الضارجية أنها تجعل سلوك 
الانسان حماسياً » فال جوع والعطش وأمثالها من الدوافع الفطرية تسبب استجابات 
عضلية وغددية وفكرية تدفع الفرد لإرضائها » وكذلك الحوافز التي تدفع إلى سلوك 
تكيفي مناسب ‏ إن المديح والتقريع والثواب والعقاب وحتى توقع هذه الأمور هي 


براعة حماسية لا تذکر » ثم أن الأهداف والنوايا حوافز قوية ‏ ولا سيما إذا كانت 
تت ااا الى م 3[ 


الدوافع 
على صلة وثيقة بحاجات الفرد ونتائجها ذات قيمة بالنسبة إليه . 

: البواعث‎ -Y 

هي الوضوعات التي Gay‏ إليها الکائن اي وتوجه استجابات سواء اتجاهها أو 
بعيدة عنها ومن شأنها أن تعمل على إزالة حالات الاتفعالات الشديدة كالضيق والتوتر 
التي يشعر بها » ومن أمثلتها الطعام الذي يقابل الجوع » والاء الذي يقابل العطش . 

والملاحظ أن هذين الجانبين من الدوافع وهما الحوافز والبواعث لا ينفصلا وظيفياً 
فحافز العطش مثلا يدفع الإنسان للبحث عن الاء c‏ والماء بدوره يشير دافع العطش ۰ 
كما يمكن أن نلاحظ نوعاً من التداخل بين هاتين المجموعتين من الدوافع إضافة إلى 
علاقتهما الوظيفية بعضها ببعض ¢ والمقصود هنا بيان أنه لايمكن الفصل بين مجموعتي 
الدوافع ( البواعث والحوافز ) بل العلاقة قائمة بينهما وهما يتفاعلان معاً بإستمرار . 

خامسأ - خصائص الدافعية : 

تتميز الدوافع بالخصائص التالية : 

أ- دوافع موروثة و دوافع مكتسبة : 

فثمة دافع القلق هو مكتسب ودافع الجوع وهو من الدوافع المرورثة . 

ب - دوافع أولية و دوافع ثانوية : 

فالدافع الأولية يطلق عليها أحياناً الدوافع الفطرية أو البيولوجية نظراً لإرتباطها 
الباشر بحياة الكائن الحي . 

آما الدوافع الثانوية فعدم إشباعها لا يؤدي بحياة الإنسان . إلا أن لها تأثيرات هامة 


على البناء والنفس للفرد » وهي دوافع تتكون لدى الفرد نتيجة تفاعله الستمر مع بيئته 
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الإجتماعية » وهي دوافع لا تظهر بوضوح إلا بعد نضج الطفل . مثل حاجة الفرد 
إلى الأمن والتقدير والحركة . 

ج - الإثارة والتوجيه : 

عندما نكون مدفوعين فننا نکون مثارين نفسياً وجسدياً » أي نشعر بشيئ يدفعنا 
لسلوك معين . ۰ 

د - الدوافع الدائمة - الدوافع المؤقتة : 

بعض الدوافع تستمر فترة أقل من غيرها وتسبب حالة مؤقتة من الإثارة فالجوع بين 
الوجبات يعتبر من الدوافع المؤقتة » والقلق من الأخبار يرتبط Lad‏ به » ويزول عند 
الإطمئنان من القدرة على الحل والإجابة بشكل جيداً وهكذا . 

سادسأ - وظائف الدوافع : 

عرف الدافع بآنه القوة التي تجعل الكائن ينشط في اتجاه سین > وهذا يعني أن 
للدافع خاصتين أساسيتين وهما تنشيط السلوك ۰ أو توجيهه وجهة خاصة . وهاتين 
الخاصيتين تمثلان أهم وظائف الدافع وتلخصان علاقته بالنتغيرات الأخرى في الموقف . 

: الوظيفة التنشيطية‎ -١ 

وتشير هذه الوظيفة إلى القوة أو الطاقة التي تحرك السلوك وتدفع الكائن الحي إلى 
النشاط وبذل الجهد بعد حالة السكون أو الحياء فدافع الجوع وله وظيفة التنشيط حيث 
يدفع الكائن الحي إلى بذل النشاط والحركة » ويتناسب شدة الدافع طردياً مع درجة 
النشاط أو الطاقة التي يقوم بها الكائن » فكلما زاد وقت الحرمان من الهدف أو الغاية 
زاد النشاط المبذول في سبيل الوصول إلى الهدف » والعكس صحيح حيث لا يميل 


الكائن إلى بذل أي نشاط في اتجاه هدف لا یلح عليه » وفي تجارب التعليم وجدنا 
75ت7----_-9-77_---55-5:4--655352222555555-5555-5-5-5ت]تئ225 a‏ 
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الحيوان لا يتوقف عن النشاط ومحاولة إيجاد مخرج لمشكلته طالما كان تحته إلحاح داقع 
الجوع » وقد استطاع العلماء قياس العلاقة بين عدد ساعات الحرمان من الطعام من 
ناحية والنشاط الجسمي الذي يبذله الكائن من ناحية أخرى ووجدوا أن العلاقة 

۲- الوظيفة التوجيهيه : 

وترتبط بالوظيفة التنشيطية » فالنشاط الذي يبذله الكائن لا يكون عشوائياً وفي أي 
سبيل ولكنه يكون موجهاً وجهة خاصة ‏ وهذه الوجهة تحدد الهدف أو موضوع 
الدافع » فالجائع لا ينشط في أي سبيل ولكنه ينشط في اتجاه الحصول على الطعام » 
ومن هنا تأتي آهمية الهدف في العملية الدافعية » وتتضح توجيهية الدوافع في كل 
آسالیب السلوك ‏ حتی آلوان السلوك التي تبدوا آمامنا عشوائية فإنها موجهة بدافع » 
ولکن الکائن يجد صعوية في الوصول إلى الهدف وإشباع الدافع » أو أن یکون 
الهدف غير واضح له » فسلوك القط في تجارب ورنديك والذي نصفه بالعشوائية كان 
يتجه إلى الهدف . بيد أن المشكلة كانت أعلى من مستوى قدرة الحيوان. 

وبالإضافة إلى هذه الوظائف توجد وظائف أخرى اللدافعية والتي من آهمها : 

۱- إمداد السلوك بالطاقة : 

آن الدوافع تستثیر النشاط » وبالتالي یسعی الفرد لاعادة التوازن لديه فالفرد امحائع 
ینشط ویسعی مختلف الوسائل حتی یشبع دافع الجوع . 

۲- توجیه السلوك : 

فالدوافع تختار النشاط تجعل الفرد یستجیب لبعض الواقف دون الأخری فالفرد 


الجائع يبحث عن الطعام » والظمأن يبحث عن الماء وهكذا 5 
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۳- المثابرة : 

ويقصد بها الحماس الذي يبديه الإنسان لأداء عمل ما وعدم تركه قبل الإنتهاء منه 
» بالرغم من وجود بعض العقبات التي قد تعثر طريقه فالفرد الذي تنقصه الدافعية 
يتقبل الفشل وعدم الإنجاز ببساطة على عكس من یلك الدافعية والحماس . 

والدوافع يمكن تعديلها وخاصة لدى الانسان » وسواء كانت دوافعه مظهرية أو 
مكتسبة » وذلك بسبب تمتعه بالذكاء الرتفغ عن غيره ‏ من الكائنات الأخرى علاوة 
على إمتلاكه للإرادة » ويمكن أيضاً تعديل بعض الدوافع لدى بعض ال حيوانات . 

سابعأ - مستويات الدافعية : 

القوى الدافعية في الإنسان لا توجد عند مستوى واحد ولكن يمكن تييز ثلاثة آنواع 
من مستويات الدافعية » وهي كالتالي : 

: المستوى الأول - المستوى العقلي أو العقلاني‎ -١ 

ويمثل منطقة فيها معرفة ذاتية » وفيها يكون الفرد مدركاً لا يفعله أو يحركه أو 
يحرك سلو كه وتصرفاته » ويكون الفرد قادرا ومستعداً وراغباً أن يذكر لنا BU‏ يسلك 
هذا السلوك . 

۲- المستوى الثاني من الدافعية : 

عبارة عن منطقة عقلانية فيها يدرك الإنسان مالذي يثيره نحو السلوك ويكون قادراً 
على ذكر السبب » ولكنه غير مستعد لكي يقص علينا السبب . 

۳- المستوى الثالث من مستويات الدافعية : 

هو منطقة معقدة ومختفية وفيها لا يدرك ولا يعلم ولا یلم الانسان با يدفعه أو 


يحركه نحو السلوك ولا يستطيع في الواقع أن يخبرنا BU‏ يسلك هذا السلوك ۰ من 
وتارس سس سس 9 


الدوافع 





ذلك رغبة المغامرة اللاشعورية في أن يخسر كنوع من عقاب الذات لوجود نوع من 
العدوان اللاشموري ‏ ومن ذلك أيضاً قيام ربة المنزل بالمساومة لإشباع حاجة لديها 
أن تتفوق في الجمال على غيرها ؛ و للتعبير عن عدوانها تجاه الأم البديلة . 

معظم سلوكياتنا اليومية تتضمن أكثر من نمط من أنماط الدافعية » ولذلك هناك 
حاجة لإستكشاف الدافعية بكل أنواعها » من بين هذه المناهج المستخدمة في هذا 
الإستكشاف تطبيق أحد الإختبارات الإسقاطية وهو اختبار تفهم الموضوع » ویتکون 
هذا الإختيار من مجموعة من الصور القننة لأشخاص وهم يؤدون سلوکاً غامضاً 
أو غير واضح أو غير مكتمل البناء أو التركيب ويعطي هذا الغموض وعدم اكتمال 
البناء الفرصة لكي بسقط الفحوص على هذه الصور معبراً عن ذاته هو مشاعره 
وإنفعالاته وإحساسه وعواطفه .وصراعاته وتوتراته وآماله والآمه » فمعنى كل صورة 
غامض » ويطلب من المفحوص أن ينظر في هذه الصورة كل واحدة على حدة Oly‏ 
يفسر مايراه فيها من أشخاص وأحداث e‏ وأن يروي قصة تدور حول هذه الصورة 
يختار أبطالها » ويقوم بتفسير استجابات المفحوص أخصائي نفسي في التحليل 
النفسي مدرياً تدريبياً » Wis‏ يمكن استعارة منهج مقابلة العمق في مجال علم النفس 
الإكلينكي إلى مجال دراسة التسويق . 

ثامنأ - تصنيف الدوافع ( أنواع الدوافع ) : 

درج علماء النفس على تقسيم الدوافع إلى دوافع أولية ودوافع ثانوية : 

: الدوافع الاولية أو البيولوجية‎ - ١ 

تتحد هذه الدوافع عن طريق الوراثة ونوع الكائن الحي » وتتصل اتصال مباشراً 
بحياته وحاجاته البيولوجية الأساسية كدافع الجوع والعطش ودوافع الجنس ودافع 
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السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 
الأمومة أو الأبوة وغير ذلك من الدوافع > والدوفاع الأولية AG‏ تكون هي الدوافع 
المؤثرة في سلوك الكائنات الحية دون الإنسان » وتظهر آثارها بشكل واضح في 
سلوكه وتصرفاته » ولذلك يسهل التحكم في سلوكها تبعاً للتحكم في الدوافع 


البیولوجية السیطرة علنها: 
ومیل بعض الباحثين إلى تصنیف الدوافع الأولية إلى نوعين حسب الغاية التي 
يهدف إليها الدافع وهما : 


۱- دوافع تعمل على استمرار وجود الفرد مثل : الحاجة إلى الطعام c‏ والحاجة 
إلى الماء » والحاجة إلى الأوكسجين » والحاجة إلى الراحة والنوم » ولحاجة إلى 
التخلص من الفضلات . 

۲- دوافع تعمل على استمرار وجود النوع مثل : داقع الجنس » دافع الأمومة e‏ 
ويميل البعض الآخر إلى تصنيف هذه الدوافع من زاوية العناصر الداخلة في 
عملية الحفز من حيث کون هذه العناصر تمتد على متصل يبدأ بالبيولوجي 
وينتهي بالسيكولوجي وتصنف الدوافع من هذه الزاوية إلى مجموعتين وهما 
كالآتي : 

أ- المجموعة الأولى : مجموعة بيولوجية مثل ' الحاجة إلى الماء » والحاجة إلى 
الأوكسجين " 
ب- المجموعة الثانية : مجموعة بيولوجية سيكلوجية مثل ' ا حاجة إلى الإشباع 
الجنسي ". 
۲- الدوافع الثانوية أو النفسية : 


الدوافع 

وهي التي تنشأ نتيجة تفاعل الفرد مع البيئة والظروف الإجتماعية المختلفة التي 
يعيش فيها » وتلعب دوراً ملموساً في حياة الفرد يفوق في أغلب الأحيان الدور الذي 
تلعبه الدوافع البيولوجية التي يمكن وصفها بأنها سهلة الإشباع إلى حد ما فحاجة 
الطفل للطعام ( وهي حاجة بيولوجية أولية ) تشبعها الأم باستمرار عن طريق 
الرضاعة . أو عن طريق اعطائه وجبات كلما جاع ولكنه سرعان ماتظهر لديه دوافع 
جديدة يتعلمها عن طريق التفاعل مع الآخرين وبخاصة الوالدين . 

أو الدوافع الثانوية فهي الحاجات النفسية وهي حاجات متعلمة أو مکتسبة ویبین 
تنوع وثراء سلوك الإنسان من أجل التكيف والتلاؤم مع البيئة الإجتماعية وأن 
الدوافع الأولية وحدها لا تكفي لتفسير هذه الأنشطة التعددة والمسالك المتباينة للأفراد 
فلا بد من نوع آخر من الدوافع يقف وراء هذا التباين الكبير في السلوك وهو الدوافع 
والحاجات الشانوية أو الإجتماعية » والملاحظ أن هذه الدوافع الأخيرة تكون السبب 
الباشر لعظم أساليبنا السلوكية ۰ حيث لا تكون الحاجة إلى الماء والهواء والراحة 
وهي المحركات الأساسية للسلوك » بل نجد الحاجة إلى الأمن والحاجة إلى الحب 
والحاجة إلى المكانة أظهر في هذا المجال . 

ولكن ليس معنى ذلك عدم وجود صلة بين الحاجات الأولية والحاجات الثانوية » 
أو أن الحاجات الأولية ليس لها قيمة في سلوكنا بل العكس فالذي يجعل للدوافع 
الثانوية مكانة في حياتنا هي اشتقاقها من الدواقع الأولية كما أن الدوافع الثانوية 
تهدف في النهاية إلى تيسير إشباع الحاجات الأولية فكأن الحاجات الثانوية ليست 
غايات في ذاتها ولكنها وسائل لضمان تحقيق الحاجات الأولية » فالحاجة إلى الأمن 


والحاجة إلى النجاح والحاجة إلى التملك لا تطلب لذاتها وإنما لأنها وسائل لتحقيق 
SS e‏ 





السلوك التتظيمي وسلوك النظمة 
الحاجات الأولية بصورة أفضل »إلا إذا احدث لبعض هذه الحاجات نوع من 
الإستقلال الوظيفي . 

كذلك من أسباب ظهور الحاجات الثانوية في مجال الدافعية الإجتماعية أن معظم 
الحاجات الأولية يتوافر إشباعها بدرجة ما لكل فرد » وطبقاً لنظرية ماسلو فان مايشبع 
من الحاجات يختفي ويخلى مكانه إلى الدوافع إلى كلية » ولو حدث أن تعطل 
إشباع إحدى الحاجات الأو لية فإن الحاجات الثانوية تختفي بسرعة في المجال الدافعي 
للفرد ولا يبقى إلا الحاجات الأولية تلح عليها لتحقيقها » بل يصبح الانسان في أزمة 
إلى أن يتيسر إشباع ما تعطل إشباعه فتقود الدافعية الثانوية أو الإجتماعية إلى 
الظهور مرة أخرى . 

ويصنف بعض الدارسين الدوافع أو الحاجات الثانوية إلى مجموعتين حسب التي 
تتضمنها الدوافع 

أ - المجموعة الأولى - مجموعة الدافعية الإيجابية :' 

مثل دوافع الإعتماد و الإنجاز والانتساب وهي التي تدفع الناس إلى الالشصاق 
والتعاون وتبادل المنافع وتعتمد هذه الدوافع في نشأتها على الحاجات الأولية ‘ 
وطرق إشباعها في الصغر . 

ب - المجموعة الثانية - مجموعة الدافعية السلبية : 

مثل دوافع العدوان والقلق والذنب وهي التي تدفع الناس إلى التوتر والشك 
by‏ الضمير Lal Sy‏ الآخرين » وكافة صور التعبير عن المشاعر السلبية تجاههم ‏ 
وتنمو عمل هذه الدوافع على آساسنالاحباطات التي تقابل إشباع الحاجات الأولية 


في الصغر . 
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الدوافع 
وعلى الرغم من ذلك فإن هناك بعض الفروق الأساسية بين هذين النوعين يمكن 
إجمالها فيما يأتي : 
-١‏ الحاجات الأولية : حاجات بيولوجية مرتبطة بالجسم وأعضائه أماالحاجات 
الثانوية فهي حاجات اجتماعية أو سيكولوجية مثل : نشأت في معيشة الفرد 
في وسط اجتماعي . 


۲- إذا كانت الحاجات الأولية ولادية فإن الحاجات الثانوية حاجات مشتقة أو 
متبعة » وقد تعتمد في نشأتها على الحاجات الأولية بحيث ضمان إشباع 
الدوافع الأولية على أفضل نحو ممكن . ولكنها نالت درجة كبيرة من 
الإستقلال الوظيفي يجعلها تقوم بنفسها كحاجات مستقلة . 

۳- من الضروري والحتمي إشباع ال حاجات الأولية وإلا فقد الإنسان حياته » أما 
احاجات الثانوية فقد یکون |شباعها ضرورة بالتکیف الانسان الفردي 
والاجتماعي لشعوره بالرضا ولکنه لیس ضرورياً لاستمرار الحياة» لأنها 
OEE‏ رمزية أو بديلة » ولذلك يمكن الإستغناء عن بعضها وتعویض ذلك 
بإشباع زائد في حاجة أخرى > وكثيراً جداً من صور التطرف والغالاة في 
بعض الجوانب يعود إلى هذه الحقيقة liay.‏ لايحدث في حالة الحاجات 
الأولية التي يعتمد إشباعها على معايير بيولوجية ثابتة إلى حد كبير . 

4- الحاجات الأولية حاجات عامة تظهر لدى الإنسان في كل المجتمعات وأيا 
كان موقع الفرد الإجتماعي » أما الحاجات الثانوية فهي حاجات اجتماعية 


ثقافية » تعتمد إلى حد كبير على الأوضاع الإجتماعية والإقتصادية والثقافية 
6 ج ج جج جج 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
للمجتمع ولكانة الفرد الاقتصادية والإجتماعية في البيئة . 
- لاتختلف الحاجات الأولية في إشباعها بين الأفراد إلا بقدر محدود جداً 
وينحصر الإختلاف في طريقة إشباع بعض الحاجات مثل النظم والعادات 
المرتبطة بتناول الطعام e‏ أما الإختلاف في أساليب وطرق إشباع الحاجات 
الثانوية فكبير وشامل ويصل إلى إلغاء بعض هذه الحاجات والإسراف في 
إشباع بعضها الآخر . 
وفي هذا المقام نجد عالم النفس الأمريكي ( براهام ماسلو ) يضع تصنيفاً هرمياً 
للدوافع الإنسانية متضمناً الحاجات الأساسية لها ويحدد هذه الحاجات بسبعة 
مراتب من قاعدة الهرم إلى قمته كما يأتي : 
أ - الحاجات الفيسيولوجية : وتتحدد بأصناف أساسية جداً كالطعام والشراب 
والهواء والسکن 
ب- حاجات الأمن والسلامة : وهي تمثل رغبات الفرد في العيش بأمن وسلام 
ج - حاجات الحب والإنتماء : وهي تتم عن رغبة الفرد في إقامة علاقات عاطفية 
مع الناس عامة ومع الأشخاص والمجموعات الهامة في حياته الخاصة . 
د - حاجات احترام الذات : وتتم عن رغبة الفرد في تحقيق أكبر قدر SE‏ من 
إمكاناته وقدراته . 
هم - حاجات تحقیق الذات : وتتم عن رغبة الفرد في تحقيق أكبر قدر مکن من 
إمكاناته وقدراته 
و - حاجات المعرفة والفهم : وهي حاجات ترمي إلى الرغبة المستمرة في الفهم 
pally‏ فة ۱ 
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الدوافع 
ز-الحاجات ILH‏ : يدل هذا النوع من الحاجات على الرغبة الصادقة في القيم 
الجمالية 
وقد قسم علماء آخرون دوافع وحاجات الإنسان إلى ثلاثة أقسام وهي كالتالي : 





أ - دوافع بيولوجية : 

وهي تمثل الصورة الأساسية التي تحرك طاقة الفرد وتنشأ نتيجة لحاجات عضوية 
محددة كالجوع والعطش ونقص الهواء . 

ب - العواطف : 

كالخوف والغضب والحب والكراهية » وتمثل هذه العواطف تدل على وجود 
حالات داخلية تدفع الفرد إلى أن يسلك سلوکاً معيناً » وتختلف هذه العواطف عن 
الدوافع البيولوجية في عدم ارتباطها المباشر بالحاجات العضوية » وهي AST‏ ارتباطاً 
وتعلقاً بالمثيرات الخارجية » ولذا فهي أكثر مرونة وتنوعاً عن الدوافع البيولوجية . 

ج - القيم والميول : 

وتعمل قيم الفرد وميوله كدوافع ومحركات في دفع الفرد إلى السلوك الذي يتفق 
مع ماله من قيم وميول » فلاشك في أن الفرد المتدين سيكون مدفوعاً في سلوكه إلى 
مايتفق مع ما یمن به من قيم » والفرد الذي يميل إلى تمارسة نوع معين من الأنشطة 
سیکون هذا الیل دافعاً يدقعه إلى مارسة ذلك النوع من السلوك الذي يميل إليه » 
وتمثل القيم والميول أكثر الدوافع بعداً عن التكوين الفسيولوجي أي الفطري للفرد. 

تاسعأ - علاقة الد افعية بالسلوك : 

أن العلاقة بين الدوافع والسلوك هي علاقة عضوية وطيدة › فالدافع هو استعداد 


يوجد لدى الفرد بمعنى أنه يكون كامناً حتى يشيره ويحركه مثيراً وعندما يقوم الفرد 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
بسلوك معين حتى يصل إلى غاية أو هدف معين يزيل هذا التوتر وينتهي السلوك . 
لقد بات من المقبول أن السلوك والأداء هو محصلة لكل من الدافعية والقدرة 
وظروف العمل أي أن : 
السلوك = الدافعية × القدرة × الظروف ‏ 
أن هذه المعادلة تبين أن الدافعية هي مفهوم ضروري ليس بكاف للسلوك ۰ بمعنى 
أنه حتى لو توافر قدرات عاليه للأفراد › وإن ظروف العمل مواتية لهم فإن ذلك لن 
يؤدي للتأثير على السلوك مالم يتوافر قدر من الدافعية » وبمعنى آخر لو أن الدافعية 
ضعيفة ‏ بالقدر الذي يمكن أن تقيم بصضر ‏ فان مصلحة المعادلة السابقة ستکون 
صفر » ولذلك لا بد من وجود الدافعية ولكنها ليست بكافية لتفسير السلوك وحدها ‏ 
وحيث أنها تتفاعل مع عناصر أخرى مثل : القدرة وظروف العمل . 
وبملاحظة سلوك من حولنا من الناس قد يمكننا معرفة الدوافع من وراء هذا 
السلوك ۰ فمثلاً قيام الفرد بالبحث عن طعام » يمكننا أن نستدل منه أن الدافعية 
الأساسية لهذا السلوك ترجع إلى وجود نقص أو عوز يشير إلى الجوع 6 كما 
أن قيام الفرد بالعمل وردية إضافية أو ساعات عمل إضافي بحماس قد يتنبا 
بأن هذا الشخص مدفوع إلى هدف معين > وهو الحصول على حوافز أجرية 
إضافية » وذلك لأنه يحتاج إلى مال › ولكن KEY‏ في معظم الأحوال من 
معرفة دوافع السلوك وذلك بمجرد النظر إلى السلوك وغالباً مايكون 
الإستدلال على دوافع السلوك صعباً وذلك للعديد من الأسباب نذكر منها : 
۱- السلوك المنفرد قد يكون محصلة للعديد 


۲- العكس قد يكون هناك أنماط عديدة من السلوك محصلة لدافع واحد 
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الدوافع 
۳- قد تظهر دوافع الفرد بشکل متنکر أو غير واضح أو مستتر 
ء - هناك مسببات آخری للسلوله مثل القدرا ت وشخصية الفرد والظروف 
وغیرها . 
ولبیان طبيعة العلاقة بين الدوافع والسلوك لا بد من ذکر الوظائف الأساسية 
للدوافع وهي كالتالي : 
۱- تحريك وتنشیط السلوك فالدوافع هي الحرك للسلوك ٠‏ أو تکون هي نفسها 
دلالات تنشط العضوية لارضاء بعض الحاجات الأساسية . 
۲- توجیه السلوك نحو وجهة معينة دون آخری فالدوافع بهذا العنی اختيارية » 
أي آنها تساعد الفرد على إختيار الوسائل لتحقیق امحاجات عن طریق وضعه 
على إتصال مع بعض المثيرات الهمة لاجل بقائه . 
۳- الحافظة على إستدامة السلوك طالا بقي الانسان مدفوعاً c‏ أو طالما بقيت 
الحاجة قائمة . 
إن الدوافع بالإضافة إلى أنها تحرك السلوك تعمل أيضاً على المحافظة عليه نشيطاً 
حتى تشبع الحاجة . 
إن الدافع يعمل على إستثارة السلوك الإنساني وبخاصة إذا كان الدافع قوياً أو 
شديداً بمعنى أن احنمال قوی ‏ وإذا ما صاحب هذا السلوك حافز مرعوب وإيجابي 
فان هذا يساعد في تقوية درجة الإحتمال بشكل ملموس ‏ وبناء عليه يتجه السلوك 
نحو تحقيق هدف ماء هو في الحقيقة إشباع الحاجة القائمة والإشباع هنا يؤدي إلى 
تحقيق التوازن والتكيف الثالي الطلوب AU‏ الانساني . 
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٠ السابع‎ Jaai o 


الاتجاهات 


" منهومها - خصائصها - أشكائها " 
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الفصل 
السابع 
الاتجاهات 
" مهو مها - خصانصها - أشكالها " 


مقدمة : 

ویعتبر موضوع الاتجاهات من الواضیع ذات الأهمية الخاصة في علم النفس 
الاجتماعي وعلم النفس التربوي في الاتجاهات النفسية والاجتماعية من آهم نواتج 
عملية التنشئة الإجتماعية > ومن آهم دوافع السلوك التي تلعب دوراً أساسياً في 
ضبطه وتوجهيه » ويأتي في مقدمة وظائف التربية عموماً والمؤسسات التعليمة خاصة 
بحيث تكون لدى الناشئة اتجاهات تساعدهم على التكيف مع مشكلات العصر › وأن 
تعمل على تغبير الاتجاهات غير المرغوبة والتي تعمل على إعاقة الجتمع وتطوره 
وماأكثرها في هذا العصر . الذي انتشرت فيه وسائل الإتصال بشكل سريع ومتنوع 
ما جعل أهمية التربية تزداد معه أيضاً . 

فما تتعرص له مجتمعاتنا العربية والإسلامية من حرب معلنة على قيمتها الأصلية 
واتجاهاتها الإيجابية نحو عاداتها وتقاليدها وتراثها الإنساني الخالد الذي يحافظ على 
تماسكها ووحدتها » وجعل من القائمين على رعاية وتربية الناشئة والشباب يتحملون 
العبء الأكبر من هذه العملية » والتي تكمن في الأساس في تنمية الاتجاه العلمي في 
مواجهة المشكلات المختلفة » والعمل على حلها c‏ وهذا الاتجاه یجعل سلوك الفرد 
يتصف بالموضوعية » والدقة والأمانة بعيداً عن التميز والأنانية كذلك من الإتجاهات 


الرغوب ترسيخها لدى الناشئة والشباب احترام العمل اليدوي ‏ والإتجاه نحو السلام 


الاتجاصات 
المبني على أسس العدل والکرامة واسترداد الحقوق » والاستفلال الثالي لأوقات 
الفراغ وتنمية الاتجاهات العلمية الساعدة على البحث العلمي » وغير ذلك من 
الإتجاهات الإيجابية التي تسهم في بناء الجتمع وتطوره . 

تلعب التجاهات Lys‏ محوریاً في حياة ال(نسان . ومن ثم بستحیل أن یکون هنال 





إنسان بغیر إتجاهات معينة یمن بها ویتحمس لها ویدافع عنها ویتحول بفعل 
استقرارها وثباتها في داخله إلى مکون من مکونات شخصية واتجاهات أخرى قد 
یرفضها بضراوة وعدوان » والشة قد لا يتحمس لها ولا یمن بها ومن المکن ألا 
تحتل عنده أي اهتمام أو تهیی نفسي وتتخذ الاتجاهات ما يحيط بالفرد من أشخاص 
أو طبقات اجتماعية أو عقائد دينية أو نظم سياسية واقتصادية موضوعاً لها . 

وقد يشير الاتجاه إلى ميل مؤيد أو مناهض > أو محاید لوضوع › وقد یتحرك 
الإتجاه فوق متصل متعدد الدرجات من تأييد تام إلى رفض تام أو حيادية فيما یتصل 
بموضوع الإنجاه ۰ فقد یمن بعض الأفراد بضرورة الحجاب أو النقاب للمرأة وأنه خير 
عاصم لها من الخطأ » وقد يرفض البعض حجاب المرأة ويرى في شعور المرأة تأكيداً 
لحريتها ودافعاً لها إلى العمل والإنتاج » ويرى البعض الثالث أن الإعتدال في ملبس 
المرأة وسط بين الحجاب والسفور » وأن المرأة أن تراعي الإعتدال في ملبسها وحركتها 
وهکذا » وان آهم دعائمه الديمقراطية التي تساوي في احقوق و الواجبات بين 
الناس ۰ وآن الانسان کائن حر » وآن حریته تعني تفتح امکاناته وان هذه الامکانات لا 
تتفتح ولا تزدهر الا من خلال مجتمع رآسمالي » وقد يرفض البعض الفکر 
الرآسمالي ؛ ويرون في الاشتراكية Lode‏ للإنسان ما عاناه وکایده من سلب منظم 


لطافته وإنتاجه في ظل الجتمع الرأسمالي » الذي یجعل من آفراده محرد آدوات أو 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
تروس في دولاب العمل » وأن مثل هذه الجتمعات تنتشر الجرائم والمخدرات 
والسموم البيضاء وغير البيضاء . 

وقد يرى البعض الثالث أننا نعيش في عصر يتشكل من جديد » عصر من أهم 
خصائصه آنه عصر التسویات الكبرى » وأن هناك مشاكل إنساتنية متراكسة بد لها 
طريقاً إلى التسویات » وان مانریده هو نظام يؤمن بالانسان ویحقق له الاستقرار 
والامان وآن التسابق الجنون الدفوع بوهم آسمه " نظام دفاعي جدید "۰ یستهدف 
تسلیح الفضاء الخارجي یبسط اف نووي في الفضاء هو نظام يستهدف الانسان 
وأن العالم الیوم يلك من وسائل إبادة الأرض عشرات الرات »في حين أن الأرض 
لن تدمر إلا مرة واحدة » وأن أي حرب ثالثة لن يكون فيها طرف منتصر وطرف 
مهزوم لأن الكل فيها مهزوم وفان إلى الأبد » ومن ثم لا بد من التوجه نحو نظام 
يستهدف الإنسان وخير الإنسان وسعادته » ونحن نعيش في عصر أزمات طاقة وتجارة 
وديون وقد تضیق اتجاهات الفرد وتتمركز فقط حول allo‏ الضيق جداً حيث 
ومشاكل أسرته والتوحد مع اتجاهاتها والدفاع عن هذه الإتجاهات بعنف وغضب 
وعدوان » وقد تنسحب هذه الإتجاهات على مدرسته أو الحي الذي يقطن فيه أو حتى 
مجتمعه الذي يعيش فيه » متحر كة فوق متصل بدرجات متفاوتة من الموافقة أو التأييد 
إلى الرفض التام > وعلی هذا فان الإنسان في مسيرته الحياتية يكون اتجاهات متعددة 
نحو موضوعات متباينة في العالم الذي نعيش فيه والواقع الا جتماعي الذي یتفاعل 
فيه مع آفراده ومؤسساته ونظمه السياسية وال قتصادية والإجتماعية کذلك قد نجد 
لكل فرد اتجاهات معينة نحو مناشط ثقافية رفيعة الستوی کالفن والفلسفة والادب 


والتاريخ 3 ونحو المعتقدات الدينية والسياسية والإقتصادية التى تسود مجتمعه : 
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الاتجاصات 

آولا - ممهوم الاتجاه 

الإتجاه من هم نواتج عملية التنشثة الا جتماعية فالفرد یتعلم ضمن ما یتعلمه خلال 
هذه العملية أن یکون اتجاهاته نحو الوضوعات الحيطة به في بيئته » سواء كانت هذه 
الموضوعات بشراً أم أشياء مادية آم رموز وتصبح هذه الإتجاهات من الدوافع الهامة 
التي توجه سلوك الفرد إزاء هذه الوضوعات . 

والإتجاه هو الذي يقف وراء استجابات الفرد في المواقف الختلفة » فالشخص 
الذي يؤمن بحق كل فرد في انتخابات من يمثله في المجالس النيابية وبتهيئته الجو الذي 
يضمن حرية الإنتخاب » وبإصدار القوانين التي تنظم الممارسات السياسية وبتوفير 
الضمانات الشعبية والدستورية التي تفيد حرية الحاكم في التصرف » وبتوسيع قاعدة 
المشار كين في اتخاذ القرارات العامة » تقول أن من يؤمن بهذه الآراء يكون لديه الإتجاه 
الديمقراطي في المجال السياسي . 

الآراء بهذا العنی تكوين فرض » والتكوين الفرض مفهوم يفترضه العلماء 
ويساعدهم على التفسير ويتوسط التكوين الفرضي بين مجموعة المثيرات الخارجية أو 
العوامل المستقلة وبين السلوك الناتج أو العامل التابع » فالفرد عندما يطالب بإصدار 
التشريعات التي تكفل حق التصويت للجميع » وعندما يعارض في الإجراءات التي 
من شأنها > أن تعطل حرية الفرد في إختيار من يمثله » وعند ما يرحب بمشاركة 
الجميع في اتخاذ القرار » فإننا نفترض أن هناك رابطة تربط بين هذه الأساليب من 
السلوك › وهي وراء الأنساق بين هذه الأساليب المتنوعة من السلوك » ولیس ذلك 
فقط . بل هذا الإفتراض يمكننا من النبؤ بسلوك الفرد في المستقبل على هذا الأساس 


وهذا هو مفهوم التكوين الإفتراضي . 
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السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 

ويذكر العلماء كشيراً من التعريفات يعرفون بها الإتجاه ويركز كل منهما على 
جوانب معينة أكثر ما يفعل مع الجوانب الأخرى » ولا شك من أشهر هذه التعريفات 
تعريف ألبورت Alport‏ الذي يرى أن الإتجاه حالة من الإستعداد أو التأهب العصبي 
والنفسي تنظم من خلاله خبرة الشسخص ‏ وتكون ذات تأثير توجيهي أو دينامي في 
عمل استجابة الفرد لجميع الموضوعات والواقف التي تستثيرها هذه الإشتجابة . 

والإتجاه لا يظهر إلا إذا كان هناك موضوع أو موقف يستثيره » فالإتجاه قد يظهر 
على صورة سلوك » وقد يظل كامناً » فالأتجاه التفرقة العنصرية ضد الملوثين عند 
أحد الأفراد لا يظهر إلا إذا وجد الفردفي موقف يسمح بظهور الإتجاه » وإلااظل هذا 
الإتجاه موجوداً بالقوة . 

والإتجاه مفهوم متعدد المعاني مختلف من حيث زاوية الرؤية إليه معرضياً ونفسياً 
وإجتماعياً » وهذا الإختلاف مردود إلى اختلاف الأفراد المرجعية والنظريات النفسية 
والإجتماعية للعلماء والباحثين أنفسهم . وكاد يكون موضوع الإتجاه من حيث 
القصد منه وخصائصه وعوامل تكوينه وتعديله وقياسه » ميدان بحث مشترك لدی 
المشتغلين بعلم النفس . 

فیعرف آلبورت ۸۱۲0۲۱۹۳۱ الإتجاه بوصفه حالة استعداد عقلي وعصبي ينشأ 
خلال التجربة » ويؤثر تأثيراً ديناميكي على استجابات الفرد إزاء جمیع الموضوعات 
والمواقف التي تتصل بها . 

ويمتاز هذا التعريف بأنه يتجنب القسمة الثنأية » بين ما هو فسيولوجي وما هو عقلي › 
وأن هذا الإستعداد يهئ الفرد لإستجابات بعينها إزاء المواتف والأشخاص وأن الإتجاه 


ليس فطرياً في الإنسان » بل هو مكتسب يكتسبه الفرد من خلال تجاربه ومواقفه في الحياة . 
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وير كز وران 3:87 لالاعلى الاستعداد النفسي الکامن وراء كل اتجاه » فیری أن 
الإتجاه استعداد نفسي یتکون بناء على ما يمر به الشخص من خبرات يمكن أن تؤدي 
في نهاية الأمر إلى |حداث تغيرات في مجال c LEYI‏ فثمة استعداد نفسي یکمن 
وراء الاتجاهات التي فسن بالعسيد قو الرفصى Rallis‏ » وان هلا E‏ 
النفسي في سياق خبرات الفرد. 

Lil‏ كركس وكرتشليد Cricheld‏ 8 (86كافيعرفان الإتجاه بأنه تكوين دائم من 
الدوافع والإدراك والإنفعالات والعميلات المعرفية الرتبطة بجوانب حياة الفرد. 

وهذا التعريف يعبر عن الإئتلاف الكامن وراء اتجاهات الفرد المتعددة والذي 
يتشكل كمحصلة لما هو نفسي ودافعي وإنفعالي ووجداني ومعرفي إدراكي . 

ويقدم بروشا فسكي وسيد ینبرج Li, .sProshansky and Seidenberg‏ للإتجاه 


A 


يتضمن أن الإتجاه عبارة عن ميل معقداً للإستجابة الثابتة بالموافقة أو المعارضة 
للموضوعات الاجتماعية التي في بيئته » وهذه الإستجابة تختلف من ثقافة لأخرى › 
فالموضوع الذي قد يعارضه الناس في ثقافة ما قد يوافقون عليه في ثقافة أخرى . 

ويواصل بروشانسكي وزميله كلامهما عن الإتجاه فيقولان Ob‏ الاتجاه يستنتج من 
سلوك الشخص نحو المؤسسات المختلفة » والجماعات المختلفة والتعليم والطب 
والجنس والزواج والدين » ومن ثم فان الإتجاهات تمثل الرابط النفسي الأساسي بين 
قدرة الشخص على الإدراك أو الإحساس أو التعليم وبين نواحي نفسية ونواحي 
اجتماعية سبق أن اختبرها الفرد في الواقف أو المجال نفسه . 

ويضع تعريفاً آخر للإتجاه مؤداه أنه : استعداد نفسي تظهر محصلته في وجهة نظر 


الشخص حول موضوع من الوضوعات سواء كان اجتماعياً أو اقتصادیاً أو سیاسی 
08 222267222222222 ات 


السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 

حول قيمة من القيم كالقيمة الدينية أو الجمالية أو النظرية أو الإجتماعية » أو حول 
جماعة من الجماعات كجماعة النادي أو الدرسة أو المصنع ٠‏ ويعبر عن هذا الإتجاه 
تعبسيراً لفظياً بالموافقة عليه آوعدم الوافقة أو المحايدة » ويمكن قياس الإتجاه بإعطاء 
درجة للموافقة والمعارضة والمحايدة . 

ويعرفها ستيف على أنها عبارة عن مركب من الأحاسيس والرغبات والمخاوف 
والعتقدات والميول » التي كونت نمطا میزاً للقيام بعمل ما أو الإستجابة نحو موقف 
معين محدد بفضل الخبرات السابقة المتنوعة . 

ويؤكد اثرستون على أن هناك bt‏ سلوكي مكتسب يوجه السلوك عندما يعرف 
الإتجاه بأنه تعميم للإستجابة تعميماً يسمو بالفرد قريباً أو بعيداً عن الشيئ النفسي 
الخاص . 

أما ( ميرفي وميرفي) فيعرفان الإتجاهات على أنها ' استعدادات تتحول إلى أفعال 
وما يرتبط بها من تكيفات تجاه سلوك معين وتتصل ليس بالماضي أو الحاضر فحسب 
بل بالمستقبل والإتجاهات تمثل موقفاً میزاً للانسان تجاه الأشياء أو ضدها " 

وبالإضافة إلى ذلك يعتبر حامد زهران الإتجاه النفسي والإجتماعي تكوين فرضي 
أو متغيراً كامن أو متوسط يقع فيما بين المثير والإستجابة » وهو عبارة عن استعداد 
نفسي أو تهيؤ عقلي عصبي متعلم للإستجابة الموجبة أو السالبة نحو أشخاص أو 
أشياء أو موضوعات أو مواقف أو رمز في البيئة التي تثير هذه الإستجابة » ويركز 
زهران أيضاً في تعريفه على حقيقة أن الإتجاهات مكتسبة أي متعلمة من البيئة » وأن 


الإتجاهات ما هی إلا استجابات لثیرات بيئية متنوعة . 
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ویتفق زهران في ذلك مع " بوجاردوس ' الذي ينعت الإتجاهات النزعة للتعرف 
سواء إيجابياً أو سلبياً لوضع مافي البيئة التي تحدد قيماً إيجابية أو سلبية لهذا التصرف. 

وهذا يؤكد بوجاردوس على أن الإتجاهات هي قوة أو استعداد يوجه سلوك الفرد 
نحو الوضوع بشكل معين وبالتالي فهي قوة دافعة للسلوك . 

ويذهب مصطفى سويف إلى أن LEYI‏ عبارة عن تركيب عقلي نفسي أحدثته 
الخبرة الجادة التکرر » ويمتاز بالثبات أو الإستقرار النسبي ويؤكد بذلك على دور الخبرة 
الحادة في تكوين الإتجاهات . 

وقد أخذ مصطلح الإتجاه في الإنتشار منذ بداية القرن العشرين » وقد أحسن 
استقباله العلماء ورحبوا بإستخدامه » حتى أصبح أكثر مصطلحات على النفس 
استخداماً كما يقرر ألبورت ويرجع هذا الانتشار في استخدام المصطلح إلى : 

۱- إن هذا الإصطلاح لا ينتمي إلى أي من المدارس السيكولوجية التي يسود بينها 

النزاع . 
-Y‏ يساعد الأخذ بهذا الإصطلاح على تجنب مواجهة مشاكل البيئة والوراثة . 
۳- لهذا الإصطلاح قدر من المرونة یسمح باستخدامه على نطاق الفرد ونطاق 
الجماعة . 

وإذا كان اهتمام علم النفس الإجتماعي ينصب على دراسة علاقة الفرد بالبيئة 
الإجتماعية المحيطة به » فان الإتجاهات تمثل لب هذه العلاقة » لأنها هي التي تنظم 
استجابات الفرد نحو البيئة » وتسهل تفاعله الإجتماعي مع الآخرين » ولذا أن دراسة 
الإتجاهات النفسية هي الموضوع الرئيسي في علم النفس الإجتماعي . 








السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

ويتبين ما سبق أن الإتجاهات متعددة من حيث القصد منها وأنها قد تشيير إلى 
ميل مؤيد أو ميل مناهض أو ميل محايد ؛ إزاء الموضوعات والطبقات والأشخاص 
؛ وأن تعريف الإتجاهات يشير إلى ما بين الإستجابات من اتفاق واتساق من شأنه أن 
يساعد المشتغلين بعلم النفس الإجتماعي على التنبؤ بالسلوك القبل . 

ثانيأ - أهمية الاتجاهات النضسية 

تظهر أهمية الإتجاهات النفسية في السلوك التنظيمي لسببين هما : 

-١‏ الإتجاهات النفسية تؤثر في سلوك الفرد داخل العمل » وعلى الأخص في 
مجالات معينة آهمها الغياب والتأخير وترك العمل » والرضا والإنتماء 
للوظيفة أو المنظمة كما أن تطوير المنظمات يحتاج إلى تطوير مشاعر واتجاهات 
العاملون تجاه قضايا محددة » فالشركة التي تود أن تغير أنظمة ساعات العمل 
وعدد أيامه ( من T‏ أيام عمل إلى ۵ أيام عمل مثلاً ) تحتاج بالتأکید إلى تنمية 
الإتجاهات بالتفصيل والإرتياح إلى هذا التغيير » وإلا كان هذا التطوير والتغيير 
فاشلا . 

-Y‏ الاتجاهات النفسية هدف مطلوب تحقيقه بشکل ايجابي ‏ فأي منظمة مطالبة 
بتحسین مشاعر العاملین فیها تجاه قضايا مختلفة وتجاه کل ما یحسن العمل e‏ 
وذلك لأن العمل هو جزء کبیر من حیاتنا وعلی کل منظمة إذاً أن تقوم 
بتحسین جودة حياة الناس في العمل e‏ وبالتالي فان حسین الاتجاهات النفسية 


هو هدف فى حد ذاته . 
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ثالثأ - طبيعة الاتجاهات : 

تتحدد طبيعة الإتجاهات بخمسة أبعاد رئيسية هي : التطرف والمحتوى ؛ ووضوح 
العالم ثم الإنعزال والقوة . 

يقصد بالتطرف حظ الإتجاه من الإيجابية والسلبية أو درجة قربه من التطرف 
الإيجابي وبعده عن السلبي أو العكس ۰ ومثال ذلك أن الفرد قد يكون مؤيد تام التأيد 
في اتجاهه نحو إعطاء المرأة الحقوق السياسية أو معارضاً كل المعارضة في اتجاهه نحو 
المركزية » ثم محايداً فيما يتصل بمسأة زيادة تعريفه البريد وهكذا . 

تطرف ENI‏ : أذن هو موقع الإتجاه بين طرفين متقابلين هما التأييد التام والمعارضة 
المطلقة والأول موجب والثاني سلبي كما هو واضح . 

أما المضمون أو المحتوى المعرض e‏ فيقصد به درجة اتضاح معناه عند الأفراد 
أصحاب الإتجاه » ومشال ذلك أن مجموعة من الناس قد يشهدون بألسنتهم أنهم 
يؤيدون الديمقراطية أو الإشتراكية التعاونية بكل جوارحهم ثم يكون لكل فرد فيهم 
مفهومه الخاص به عن هذه الوضوعات ‏ ولهذا كثيراً ما يقال أنه موضوع الإتجاه قليلاً 
ما يكون هو بعينه بالنسبة للناس جميعاً » وان الإستجابة التي يقوم بها الفرد حين 
يعلن تأييده ومعارضته لموضوع من الموضوعات إنما هي استجابة لأمر ذاتي هو مفهومه 
من موضوع الاتجاه لا الوضوع بعينه وبالصورة الموضوعية له وهذا آمر لا ينبغي أن 
يغيب عن أذهاننا ونحن نقيس اتجاهات الناس نحو الوضوعات المختلفة وحين نضم 
جماعة المؤيدين جنباً إلى جنب وجماعة المعارضين ثم حين نجري التجارب المتنوعة 


على تغيير الإتجاهات وقياسها . 


lo 
lo 
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وأما وضوح العالم بالنسبة للإتجاه فيقصد به أن الإتجاهات تتفاوت في وضوحها 
وجلائها » فمنها ما هو واضح المعالم بين التفاصيل والتكوين على حين أن منها ماهو 

كع وغامضي » وسثال ذلك أن من الناس من يكون عنده اتجاه واضح محدد نحو 
حزب من الأحزاب » فهو یعارضه ويعلم المأخذ التي يعارضه بسبيها » في حين أن من 
الناس من يكون عنده اتجاه موجب أي اتجاه التأييد نحو العلوم الطبيعية دون أن يكون 
لديه مفهوم واضح عن العلوم الطبيعية » ولا القدرة على أن بمبيز بين النواحي النظرية 
والتطبيقية فيها ولا بين علم وآخر منها » وكل ماهنالك أنه يؤيد هذه العلوم الطبيعية 
ويراها ذات نفع وقيمة . 

- الإنعزال : وكذلك تختلف الإتجاهات من حيث درجة ترابطها ومقدار التكامل 
بين بعضها وبعض » فقد يكون اتجاه الفرد نحو العلوم الطبيعية اتجاهاً منعزلاً عن غيره 
من الاتجاهات ۰ فلا تفاعل بينه وبين اتجاهه نحو التربية أو اتجاهه نحو التقدم 
الصناعي أو اتجاهه نحو التخطيط وهكذا على حين أن إتجاه الفرد نحو الدين يمثل 
مركزاً متوسطاً بين سائر الإتجاهات لدى الفرد بحيث نجد كثيراً من الاتجاهات الأخرى 
مرتبطة به » متوقفة عليه » تتأثر أو تهتز إذاً أسباب الإتجاه نحو الذين تأثر أو اهتزاز » 
ولهذا نقول أن الإتجاه نحو الدين اتجاه مركزي متوسط على حين أن الإتجاه نحو هذا 
النوع أو ذلك من الصابون مثلاً : اتجاه منعزل سطحي . 

القوة : من الإتجاهات مایبقی قوياً على مر الزمان على الرغم ما يقابل الفرد من 
شواهد تدعو إلى التخلي عنه وإسقاطه ۰ مثل هذه الاتجهات OLLI‏ قوية بخلاف 
الإتجاهات الضعيفة التي تتغير وتتحول تحت وطأة العناء والشدائد » والاتجاه يميل إلى 
القوة كلما كانت له قيمة أكبر وأهمية أكثر في تكوين الشخصية » وفي معتقدات 
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القوم الذين ینتمون إليهم الفرد . 
٤‏ - الاتجاه القوي والاتجاه الضعیف : 





تتصف الإتجاهات بأنها قوية أو ضعيفة ولا شك أن الإتجاه القوي يدفع صاحبه OV‏ 
يدافع في سبيله قولاً وفعلاً » وبکل الطرق الممكنة ‏ آما الإتجاهات الضعيفة فهي عادة 
ما يكون تأثيرها تافهاً على الفرد إذ يقتصر في أغلب الأحيان على التعبير عنها بالقول 
فحسب وهنا ولا شك أضعف الإيمان . 

ه- الاتجاه الظاهر والإتجاه الخفي : 

يمكننا أن نفرق بين الاتجاهات على ضوء وضعها بالظهور أو الخفاء » فالإتجاه 
الظاهر هو الذي لا یجد صاحبه حرجا في التعبير عنه أمام U‏ مثل الإتجاه نحو 
الأمانة والشرف والتمسك بالتقاليد وغير ذلك . 

آما الإتجاهات الخفية فهي التي يجد فيها الفرد حرجاً في التعبير عنها أمام الآخرين 
ويحاول أن يحتفظ بها لنفسه » ولا يصرح بها إلا من يشاركه إياها » ومن أمثلة 
الإتجاهات الخفية الإتجاه نحو التعصب العنصري أو التعصب الديني . 

رابعأ - خصائص الا تتجاهات : 

يمكن الاشارة إلى آهم الخصائص التي تيز الإتجاه من غيره من المفهومات ما يأتي : 

۱- الإتجاه مكتسب يتعلمه الفرد من البيئة التي نعيش فيها » ويعتمد الإتجاه في 

تكوينه على استعدادات فطرية كالقابلية للتعلم والذكاء لكن الإتجاه نفسه 
ومضمونه مكتسب من البيئة . 
۲- الإتجاه تنظيم ثابت نسبياً وهو ما يفسر الإتساق بين الأساليب السلوكية للفرد 


تجاه الوضوع الواحد أو الوضوعات المتشابهة » ولكن الإتجاه بإعتباره مکتساً 
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فإنه قابل للتعدیل بفعل العوامل التي تؤثر على سلوك الفرد . 

۳- الإتجاهات متعددة ومتنوعة فلكل منا اتجاهات شخصية أو خاصة واتجاهات 
اجتماعية أو عامة » فالإتجاهات الشخصية هی اتجاهات الفرد نحو موضوعات 
حياته امحاصة ‏ أما الإتجاهات العامة فهى المتعلقة بالوضوعات الإجتماعية 
المحيطة به من أفكار ومؤسسات وشعوب . 

=f‏ الإتجاه حالة من التهيؤ النفسي » ولهذا التهيؤ عناصره العقلية وعناصره 
الوجدانية » وقد يتوازن العنصران فى بعض الإتجاهات مثل اتجاه الفرد إزاء 
وجدانية وقد يتغلب أحد العنصرين على العنصر الآخر » ففى اتجاه التعصب 
ضد الزنوج السود يغلب العنصر الوجدانی على العنصر العقلى » أما فى اتجه 
التفكير العلمي فإن العنصر العقلي يغلب على العنصر الوجداني . 

- ومن الصفات التي يمكن أن تصف من خلالها الإتجاهات ما يأتى : التطرف 
والحتوی والوضوح والإنعزال والقوة أما التطرف فيقصد به خط الإتجاه من 
الإيجابية والسلبية أو درجة قربه من التطرف الإيجابي وبصده عن السلبي أو 
العكس ۰ فقد يكون الفرد مؤيداً تمام التأيد لموضوع ما ومعارضاً لموضوع ثان 
ومحايداً بالنسبة لوضوع ابت . أما مضمون الإتجاه أو محتواه المعرفى فیقصد 
به درجة اتضاح معناه عند الفرد صاحب الإتجاه » ومن هنا يلزم تحدید معاني 
الإتجاهات تحديداً إجرائياً لا یسمح بالخلط ويوحد معنى المفهوم عند كل 
الأفراد Lic‏ وضوح المعالم بالنسبة LEW‏ فیقصد به أن الإتجاهات تتفاوت فى 


وضوحها c‏ فمنها ما هو واضح ومحدد المعالم ومنها ماهو مائع وغامض e‏ أما 
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للانعزال فان الاتجاهات تنقسم من حيث درجة ترابطها وتکاملها إلى اجاهات 
منعزلة وسطحية كإتجاه الفرد نحو إحدى السلع الاستهلاكية » وإلى اتجاهات 
مركزية متوسطة مثل ااه الق رة نحو الدین » آنا من سيت القوة فان من 
الإتجاهات ما يبقى قوياً على مر الزسان رغم ما يقابل الفرد من مزثرات تعمل 
على تعديل الاتجاه » ومنها ما يكون ضعيفاً ولذا يكون قابلاً للتعديل والتغيير 


بفعل أية مؤثرات . 


وبالإضافة إلى هذه الخصائص فان الإتجاهات کفیرها من العمليات النفسية 


الإجتماعية تختص بمجموعة من الصفات والخصائص التي اكتسبها من طبيعتها 
وطبيعة نشأتها ومن خلال تكوينها ومن أهم هذه الخصائص ما يأتي : 


١‏ - الإتجاهات مكتسبة ومتعلمة وليست فطرية أو موروثة » حيث تجمع أغلب 


التعريفات التي تناولت موضوع الإتجاهات على أنها مكتسبة من الشقافة عن 
طریق عملية التطبيع الإجتماعي ys‏ هي ببدورها عملية إعداد الفرد للحياة 
في المجتمع الذي يعيش فيه . 

وهي أيضاً حصيلة تأثر الفرد بالمشيرات العديدة التي تصدر عن اتصاله بالبيئة 
وآغاط الثقافة والتراث الحضاري للأجيال السابقة » وهي لا تتكون من فراغ 


ولكنها تضمن دائماً علاقة بين فرد وموضوع من موضوعات البيئة . 


۲- أن حدة الخبرة التي يصحبها إنفعال حاد تساعد على تكوين الاتجاه . فالإنفعال 


الحاد يعمق الخبرة » ويجعلها أبعد غوار فى نفس الفرد » وأكثر ارتباطاً بسل و AS‏ 
فى المواقف الإجتماعية المرتبطة بمحتوى هذه الخبرة . 
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۳- الإتجاهات تتفاوت من حيث وضوحها وجلاؤها فقد تكون واضحة وقد 
تكون غير واضحة آي مبهمة وغامضة . وهذا يرجع بالأساس إلى معلوماتنا 
وخبرتنا عنها . 

؛ - الإتجاهات اما إيجابية أو سلبية أو حيادية حيث يشبه الإتجاه بخط مستقيم ند 
بين نقطتين تمثل أحدها التأييد المطلق للموضوع الذي يتعلق به الإتجاه وتمثل 
الأخرى المعارضة المطلقة لهذا الوضوع ‏ وفي منتصف هذه المسافة نقطة الحياد 
وبقدر اقتراب نقطة الحياد من الطرف الموجب تزداد درجة الإيجابية » على 
العکس من ذلك یقذر قرب حف التقطة والطرق السالب نزداد درجة السلبية . 

۰- تتصف الإتجاهات بالثبات والإستمرار النسبي » ولکن من المکن تعدیلها 
وتغیبرها في ظروف معينة . 

وبالإضافة إلى ذلك فإن ثمة إجماع بين علماء النفس الأجتماعیین على أن هناك 

خصائص تتصف بها الإتجاهات ويتحدد بعضها فيما يأتي : 

أ - إن الإتجاهات مكتسبة وليست فطرية متوارثة » وأن الفرد يكتسبها من خال 
تجاربه وما يعيشه من خبرات . 

ب - إن الإتجاهات تتسم بالثبات النسبي » ومن ثم يستحيل تغييرها أو تعديلها 
بسرعة » بخاصة الإتجاهات التي تشبع حاجة نفسية لدى الأفراد . 

ج - إن الإتجاهات لا تتكون بغير موضوع للإتجاه » ومن ثم تتضمن العلاقة بين 
فرد وموضوع من موضوعات ال حياة . 

د - تتعدد الإتجاهات وتختلف تبعاً لتعدد الوضوعات وإختلافها . 


الاتجاهات 

ه - إن الاتساق والاتفاق فيما بين الاستحابات الفرد لواقف وموضوعات محددة 
يسمح بالتنبؤ بتوعية الإستجابة في مواقف غير محدودة . 

و - إن الإتجاهات قد تتسع مجالات إنتشارها فتحتوي على موضوعات عالية أو 
فية أو تاربغية ونح ذلك » وقد يضيق جال LE‏ غا تمن موش وهات 
محدودة بالنسبة للفرد » بيد أن الاتساع أو الإنحسار لا يؤثر على خصائص 
الإتجاه : 

خامسأ - تكوين الانتجاهات : 

تتكون الإتجاهات عن طريق عدد من العوامل في مقدمتها : 

: الاثر‎ - ١ 
إذا كان الإتجاه تنظيمياً مكتسباً ينظم إستجابات الفرد نحو مثيرات بيئته » فان الفرد‎ 
يكتسب هذا التنظيم عن طريق التعلم » ويخضع هذا الإكتساب لقوانين التعلم‎ 
وانتقال أثر التدريب فإتجاهنا ومشاعرنا نحو الأشخاص والأشياء مرتبطة بالنتيجة أو‎ 
الأثر الذي نحسه عندما نحتك بهذه الوضوعات  فإذا كانت النتيجة أو الأثر ساراً‎ 
أقبلنا عليها وكونا نحوها اتجاها إيجابياً » وقد أثبيت العلماء وبالتجارب أن الأطفال‎ 
يكونون اتجاهات إيجابية أو سلبية نحو الوضوعات المختلفة حسب الأثر الذي يرتبط‎ 
بهذه الوضوعات وليس ذلك فقط » بل أن آثر الخسبرات السارة يعمم وينسحب على‎ 
كل المثيرات المصاحبة أو القترنة بالموضوع السار » وبالتالي تتكون اتجاهات إيجابية‎ 
نحو هذه الشیرات والعكس صحيح » حيث تنسحب أثر الضبرات غير السارة على‎ 
المثيرات المصاحبة أو القترنة بالوضوع غير السار » وبالتالي يمكن أن تتكون اتجاهات‎ 


إيجابية عند الأطفال نحو النادى والسينما نتيجة الأثر السار الذي خبروه عند تعاملهم 
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مع هذه الموضوعات بينما يكونون اتجاهات سلبية نحو المستشفى ونحو المدرسة DE‏ 
صادفوا أثر JL‏ تعاملهم مع هذه المؤسسات . 

"- المعنى: 

من الواضح أن التفسیر بالتعزیز أو بالاثر مکن آن ینطبق علی OLE!‏ الأطفال ۽ 
كما ینطبق على الجوانب الانفعالية في اتجاهات الراشدین » ولکنه لا يفسر الجوانب 
العرفية في اجاهاتهم > كما یعجز عن تفسیر |تجاهاتنا نحو الوضوعات التي تتصل 
بها اتصالاً مباشراً وبالتالي فلا تخبر من ورائها خبرة سارة أو خبرة غير سارة مثل اتجاه 
الصریین نحو مشكلة برلین وتقسیم آلانیا » هذه الاتجاهات الأخيرة تتكون بنفس 
الطريقة التي تتکون بها الفاهیم والدرکات الكلية » فعلی آساس العنی الذي يستقر 
في آذهاننا عن موضوع معين نبداً في تكوين الاتجاه نحو هذا الوضوع لأن أي 
موضوع في الأصل يتصف بالجيدة ونحن الذين نعطيه صفات السلب أو الإيجاب 
عندما نكون نحوه اتجاهاً ما » ويتكون هذا الاتجاه حسب ما يستقر لدينا عن هذا 
الوضوع من معان ۰ فان درسنا للأطفال أن العلم مفيد » وأنه يخدم السشرية ‏ وأنه 
سبيلها إلى التقدم « فسيكون إتجاهاً إيجابياً نحو العلم » أما إذا قلنا لهم أن العلم 
أفسد الفطرة » aly‏ السبب وراء تعقد ا حياة » وأنه وراء تطور أدوات القتل والدمار 
في الحروب مالوا إلى تكوين اتجاه سلبي إزاءه . 

۳- التقليد : 

كما تتکون الاتجاهات أيضاً بفعل عوامل التقلید والحاكاة والبحث عن الأمن » 
ويظهر أثر هذه العوامل بصورة واضحة في تعلم الأطفال للإتجاهات داخل الأسرة 


فكثير من اتجاهات الأبناء هی اتجاهات الآباء اكتسبوها عن طريق التقليد والمحاكاة . 
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: التوحد‎ - ٤ 
كذلك فان تبنی الأبن اتجاهات الأب ( والده ) هي نتيجة من نتائج توحد الابن‎ 
بالوالد سواء أكان توحد الأبن ببوالده اعجاباً أو خوف منه أو رعبة في الحصول على‎ 
رضائه وعطفه » وعندما تتم عملية التوحد فان الطفل یتعلم كثيراً من والده من خلال‎ 
هذه العملية » وقد أثبتت البحوث أن الارتباط بين آراء الأبناء وآراء الأباء ارتباط‎ 

عالي موجب . 

۵- الثقافة : 
كما أن العوامل الثقافية السائدة في أي مجتمع تؤثر في تکوین اتجاهات الفرد » 
فالأطفال في الولايات التحدة الأمريكية يتعلمون اتجاه كراهية الزنوج على أساس أن 

هذه الكراهية تمثل he‏ ثقافياً شائعاً في مجتمعهم . 
"- الشخصية : 
كذلك فإن العوامل الشخصية تعمل أحياناً كعامل انتمائي تجعل للفرد يتبنى 
اتجاهات نعينة ويرفض اتجاهات أخرى منذ البداية » وتثبت البحوث التي تمت حول 
نمط الشخصية e‏ أن هذا النمط يجعل الفرد يختار من بين المتاح له من الإتجاهات تلك 
التي تتفق مع نمط الشخصية وبنيتها » فالشسخصية الوسواسية تتبنى اتجاهات الإدخار 
والنظام والعتاد . ۱ 
سادسأ - طرق تکوین الانتجاهات : 
تتحدد طرق تکوین الاتجاهات في الطرق التالية : 
۱- تتکون الاتجاهات عن طريق اشباع الدوافع الفسيولوجية الأولى » فطالا أن 
الطعام يشبع دافع السوع ‏ فإن الطفل يتعلم اتجاهاً نحو الطعام » وطالا أن 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
الحلوى شيئ لذیذ فإن اتجاه الطفل نحو الحلوى عادة يكون إيجابياً قوياً ؛ وطالا 
أن الدواء مر المذاق يترتب عليه عادة شعور بالتقزز وعدم الرغبة » فاتجاه الطفل 
نحو الدواء عادة يكون سلبياً وتختلف في قوته وضعفه تبعاً للمواقف التي 

۲- تتكون الإتجاهات عن طريق الخبرات الإنفعالية المختلفة » فإذا كانت الخبرة 
الإنفعالية الناتجة عن موقف معين طيبة كان LEYI‏ الناتج اتجاهاً إيجانياً . 
فالإنتظام في الدراسة » والوصول إلى مستوى معين في التحصيل تتبعه خبرات 
انفعالية طيبة تتمثل في رضا الوالدين وکذا أثناء الكبار وتقدير المدرسة أو من 
ثم ينشأ اتجاه (يجابي قوي إزاء الإنتظام في الدراسة أو الجد في التحصيل e‏ أما 
إذا كانت الخبرة الناتجة غير طيبة كأن تكون لوماً أو عقاباً ob‏ الاتجاه الناتج عادة 
يكون اتجاهاً LL‏ وبالتالي فان الاتجاهات تتكون عن طريق الثواب والعقاب . 

۳- تتکون الإتجاهات عن طريق غرسها بواسطة سلطات أعلى من الفرد نفسه › 
فنحن قد نتعلم اتجاهات عن طريق الخنوف من سلطات عليا أو عن طريق 
احترامها ورغماً عن عدم وجود الثواب المبااشر أو العقاب الباشر وخير مثال 
لذلك التعاليم الدينية » فنحن نتعلم الإتجاه نحو الشهادة وإقامة الصلاة وإتياء 
الزكاة وصوم رمضان والحج عن طريق التعاليم الدينية التي نتلقاها في الأسرة 
والدرسة والسحد منذ وقت مبكر ء وأية هذا كله أن الإتجاهات LUT‏ سلوك 
مکتسبت أو عادات سلوكية يكتسبها الفرد عن طريق احتكاكه بمؤشرات 
خارجية » وطالا أنها كذلك فلاشك آننا نستطيع أن نعلم مانشاء منها لطلابنا » 
وبما أن المجتمع يتطلب منا نحن الربین أن نعمل على تكوين اتجاهات معينة عند 
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الاتجاهات 
هؤلاء الناشئين فيجب علينا أن نعمل لمقابلة هذا الهدف » وحتى نستطيع تحقيق 
هذه الأهداف يجب على المدرسين معرفة الإتجاهات المرغوبة التي يريد الجتمع 
أن يكسبها لأبنائه . 
سابع - العوامل المؤثرة في تكوين الاتجاهات : 
من أهم العوامل التي تؤثر في تكوين الإتجاهات هي كالتالي : 

: الثقافة‎ - ١ 
تتحدد الإتجاهات النفسية لدى الأفراد بالثقافة التي يعيشون فيها » ولكن توجد‎ 
وأن اتجاهات كل فرد إنما هي إنتاج المواقف التي‎ » BLE فروق كثيرة داخل كل‎ 

واجهته والخبرات التي مر بها واستجابته نحوها . 

أجريت آبحاث كثيرة لعرفة ما إذا كان الجنس والسن يرتبطان بالإتجاه النفسي » 
ويبدوا من الملاحظة الظاهرة أن البنات أكشر تديناً من البنين وأقل تحرراً منهم ولكن 
هذه التعميمات تقل قيمتها على أية حال لأن الإتجاهات النفسية لا ترتبط بالذكورة 
والأنوثة في ذاتها » ولا تتغير تغير آلي مع العمر أنما هي تكتسب خلال التفاعل 
والإحتكاك الإجتماعي › فإذا كان دور الفتى يختلف عن دور الفتاة فيحتمل أن 
يختلف اتجاهه عن اتجاهها فيما يتصل بالمسائل التي ترتبط بهذه الأدوار » ومعنى هذا 
أن الفروق في الإتجاهات بين الفتى والفتاة ترجع إلى الظروف الثقافية التي تخلق 
الفروق بينهما في الدور الإجتماعي ويمكن القول أن العامل الأساسي في تكوين 
الإتجاهات يتوفر في الجماعات الهامة التي ينتمي إليها o al‏ وأول هذه الجماعة 
الأسرة » فلها أثر عميق على الأطفال حديثي السن » ولكن العامل الشسخصي في 
نطاق الأسرة يلعب دوراً هاماً » وتتسع حر كة الطفل وعامله الاجتماعي ويدخل في 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
مدارات مؤسسات ومنشأت اجتماعية أخرى » ويتعرض لضغوط جديدة وإمكانات 
أخرى لإشباع حاجاته الخاصة » ونغوه على أية حال يكون مستمراً » وكل خبرةجديدة 
تتخذ معناها وتشتق صفاتها من الإتجاه النفسي الذي يتخذ الفرد إذاءها » وسيكون أثر 
الخبرة الجديدة وظيفة لشدة الإتجاه النفسي المستثار وطبيعة النثير ذاته والجو العام الذي 
يعيش فيه الطفل وتسود آراء معينة . 

والطفل الذي ولد في أسرة أو بيئة محلية أو قرية معينة يأخذ بأنفاط وسلوك 
أصحابها ويجد أنها مناسبة وعملية » وهو يستجيب على النمو الذي يستجيبون فيه 
وسرعان ما یتعلم اتجاهاتهم » وهو يلقى تقرير مفصلاً لتقبله وجهة نظر البيئة المحلية 
ولأنه يمثلها . 

۲- طبيعة النظام السياسي : 

أن كل توجه سياسي أو إيدلوجي يحاول أن يشكل اتجاهات الأفراد ومعتقداتهم 
تبعاً لمعتقداته » وما یمن به من أهدداف ومن توجيهات سياسية واقتصادية » وهنا 
تلعب وسائل الإعلام بمختلف آدواتها من صحافة وإذاعة وتلفزيون دوراً أساسياً في 
تشكيل وصياغة اتجاهات الفرد . 

۳- نوعية الطبقة الإجتماعية : 

تلعب الطبقة الإجتماعية دوراً كبيراً في تكوين اتجاهات الأفراد » فالإنتماء الطبقي 
یتتبعه انحياز الإتجاهات الطبقية معيرها القيمة . 

فعلى سبيل الشال : الطبقة المتوسطة تكون دائماً قلقة ومتطلعة » ومملوءة حيوية 
وثورية » ومنها تتشکل العناصر الحيوية داخل الجتمع والعناصر غير الحيوية » التي 
تتسم بالرفض ومناهضة الأوضاع القائمة والتمرد عليها أيضاً . 


الاتجاصات 





: الخصائص النقسية‎ - ٤ 

تؤثر السمات النفسية تأثیراً كبيراً في تکوین الإتجاهات ۰ فكل اتجاه یکمن خلفه 
دافع نفسي یه * الفرد للانحیاز لإتجاه معين أو رفضه أو اتخاذ موقف محاید منه . 

ولهذا يشير آدورنو و زملاژه في دراستهم الشهيرة عن الشخصية التسلطية إلى 
آهمية الدوافع النفسية التي تدفع فرداً أو عدد من الأفراد وشعباً باسرة إلى تقبل 
الإتجاهات الاأخری والإيمان بالفکرة الواحدة أو الرأي الواحد ومعاداة كافة الآراء 
الأخرى الأمر الذي تمثل بوضوح في النازية والقاشية . 

ثامتأ - أنواع الانتجاهات : 

يفرق البورت Allport‏ بين خمسة أنواع من الإتجاهات على النحو الآتي : 

۱- الاتجاه الوجب والإتجاه السالب : 

الاتجاه الوجب عادة ما یکون |تجاه نحوه  LEY Lal‏ السالب فهو اتجاه ضده ومن 
الواضح أن LAY‏ الوجب یدفع صاحبه لتأييد كل ما یتعلق بموضوع الإتجاه وأن 
اختلفت درجة التأييد بين التأیید الطلق والتأييد بتحفظ . آما الاتجاه السالب فانه یدفع 
صاحبه للوقوف ضد موضوع الاتجاه وان اختلف الأمر بینهم في مدی النعارضة . 

۲- الإتجاه العام والإتجاه الخاص : 

آساس التفرقة هنا يكون موضوع LEYI‏ نفسه » فإذا كان الوضوع ذو صفة عمومية 
سمي ( اتجاهاً عاماً ) » وإذا كان الموضوع ذو صفة خصوصية سمي الاتجاه كذلك ( 
اتجاهاً (We‏ 

ومن أمثلة الإتجاهات العامة LAY!‏ إزاء العلوم « والإتجاه نحو الإشاد الزراعي 


والإتجاه نحو الفتاة وتوظيفها . 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 

LÍ‏ الإتجاه الخاص فهو الذي ينصب على موضوع معين بالذات ‏ فالإتجاه العام 
يتعلق بموضوع عام يشترك فيه أكبر عدد مکن من الأفراد المعاصرين بينما الإتجاه 
الخاص يتعلق بموضوع معين . 

۳- الاتجاه ابحمعي والإنجاه الفردي : 

الواقع أن التفرقة بين الاتجاه ابحمعي والاتجاه الفردي تتداخل مع التفرقة على 
آساس العمومية واخصوصية › بيد أن LAY‏ الجمعي هو الذي يشترك فيه آکبر عدد 
مکن من الناس » آما الإتجاه الفردي فهو الإتجاه الذي لا یتعلق إلا بفرد واحد. 

وهنا یتضح لنا الفرق بين الاجاهت الجمعية ولاتجاهات الفردية من ناحية»› 
والإتجاهات العامة والإتجاهات الخاصة من ناحية آخری . فیبنما الأولى تتعلق بعدد 
الأفراد الذين یشترکون في الإتجاه » تتعلق الثانية بموضوع الإتجاه نفسه . 

تاسعأ - أشكال الانتجاهات : 

يمكن أن یکون للفرد الا لاف من الاتجاهات ولکن سلوك النظمة يركز على عدد 
محدود من الإتجاهات الرتبطة بالعمل » وتتعلق هذه الاتجاهات بالتقیمات الايجابية أو 
السلبية التي يتمسك بها العاملون حول عوامل بيئية عملهم ؛ وقد اهتمت آغلب 
الدراسات في سلوك النظمة بثلائة آشکال من الاتجاهات هي كالتالي : 

۱- الشکل العام - الرضا عن العمل : 

يتعلق مصطلح الرضا عن العمل باتجاه الفرد نحو عمله » الشخص الذي یشعر برضی 
عن العمل يحمل اتجاهات إيجابية نحو العمل » بینما الشخص غير الراضي عن عمله 
فإنه يحمل إتجاهات سلبية نحو العمل ۰ وحينما يتكلم الناس عن اتجاهات العاملين WE‏ 
ما يقصدون الرضا عن العمل » وفي الواقع فإن المصطلحين يستخدمان بشكل مترادف . 
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۲- الشكل الثاني - الإنغماس في العمل : 

مصطلح الإنغماس في العمل هو مصطلح جديد أضيف حديثاً في أدبيات 
السلوك النظمي ؛ وبينما لا يوجد اتفاق عام حول معنى المصطلح ۰ فإن التصریف 
العمل ينص على أن الإنغماس يقيس درجة توحد الفرد نفسياً مع عمله . 

وقد وجد أن مستويات عالية من الإنغماس في العمل ترتبط بإنخفاض الغيابات 
وإنخفاض معدلات الإستقالة » ولكن يظهر أنه يمكن من خلال درجة الإنغماس في 
العمل » توقع دوران العمل لا الغیابات . 

۳- الشكل الثالث - الولاء للمنظمة 

الإتجاه الثالث وهو الولاء للمنظمة والذي يعرف بأنه حالة توحد العامل مع المنظمة 
التي يعمل فيهاء ومع أهدافها ورغبته بالمحافظة عللی عضويته بالمنظمة وبذلك فإن 
الإنغماس العالي في العمل يعني التوحد مع العمل » بينما أن الولاء العالي للمنظمة 
يعني التوحد مع هؤلاء الذين يمتلكون أو يديرون المنظمة . 

وكما هو الحال مع الإنغماس في العمل » فقد بينت نتائج البحوث وجود علاقة 
عكسية بين الولاء للمنظمة وكل من دوران العمل مقارنة بالرضى عن العمل » وقد 
يكون الولاء للمنظمة مؤشراً أفضل للتوقع › وأنه أكثر عالمية وأكثر ديمومة للمنظمة 
بأكملها من الرضى عن العمل » فقد يكون العامل غير راضي عن عمله » ولكنه 
يعتبر ذلك ظرفاً مؤقتاً » ولايكون راضي عن النظمة ككل» ولكن حينما ينتشر عدم 
الرضى ليشمل المنظمة ذاتها فإن ذلك يؤدي لتفكير الفرد بترك المنظمة والإستقالة من 
علمه . 
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عاشرا - وظائف الانتجاهات : 
أن الإتجاهات تتکون كمحصلة ختامية لدوافع الفرد النفسية وطبيعة التنشئة 
الإجتماعية dy‏ يعيش في كنفها الفرد › وما يحيط به من وسائل إلامية كالصحافة 
والإقاعنة والتلفزیون > وضیر ذلك من وسائل الإعلام التي تحاول أن تصوغ الرأي 
العام وتشكل الإتجاهات كما يتفق مع النظام السياسي والعقيدة السائدة دينية كانت أو 
سياسية . أضف إلى ذلك مكونات الفرد با يحتويه من انفعالات وإدراكات 
ومكونات معرفية تجعله يستجيب بإستجابة معينة لا اتجاهات أيضاً معينة » ومن خلال 
هذه الإستجابات وما بينها من اتساق ونستطيع أن نتنبأ بسلوكه المقبل أي اتجاهاته 
الستقبلية ‏ فإن كان مشلاً لا يحبذ عمل المرأة ونزولها إلى ميدان العمل » فهو 
بالضرورة لا يوافق على حقها في التصويت والمشاركة السياسية والإجتماعية . 
وللإتجاهات وظائف معينة Gal‏ على معظمها علماءالنفس الإجتماعيون ولعل من 
أهم هذه الوظائف هي كالتالي ; 
-١‏ الإتجاه يحدد طريق السلوك ويفسره . 
۲- الإتجاه ينظم العمليات الدافعية والإنفعالية والإدراكية المعرفية حول بعض 
النواحي الموجودة في المجال الذي يعيه الفرد . 
۳- الإتجاهات تنعكس في سلوك الفرد وأقواله وأفعاله وتفاعله مع الآخرين في 
الجماعات المختلفة في الثقافة التي يعيش فيها . 
ء - الإتجاهات تيسر للفرد الفدرة على السلوك وإتخاذ القرارات في الواقف 
النفسية التعددة في شبی من الاتساق والتوحد » دون تردد أو تفكر تفكيراً 


مستقلاً في كل موقف في کل مرة . 
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الاتجاصات 


- الاتجاهات تبلور وتوضح صور العلاقة بين الفرد وعاله الاجتماعی . 
- الإتجاه يوجه استحابات الفرد للأشخاص والاشیاء والوضوعات بطريقة AS‏ 


تكون ثابتة . 
ol ZY! -Y‏ يحمل الفرد على أن يحس ويدرك ويفكر بطريقة محددة إزاء 
موضوعات البيئة الإجتماعية . 


- الإتجاهات المعلنة تعبر عن مسايرة الفرد لا يسود مجتمعه من معايبر وقيم 
ومعتقدات . 
وهذا و يوضح زهران ۱۹۸4 أن فيبشن ۱۹۲۷ Fishbein‏ في نظريته عن العلاقة 
بين الإتجاهات والسلوك قد حدد أن هناك ثلاثة أنواع من المتغيرات تمل كموردات 
أساسية للسلوك ٠‏ وأن الوزن النسبي لهذه المتغيرات تختلف من سلوك إلى سلوك 
ومن شخص إلى شخص وهذه المتغيرات هي كالتالي : 
أ - الاتجاه نحو السلوك : وتعتمد على معتقدات الشخص بخصوص عواقب 
السلوك المعين في موقف معين أو تة تقييم الشخص لهذه العواقب . 
ب- المعتقدات الشخصية والإجتماعية : وتشمل المعيار الشخصي للسلوك والمعيار 
الإجتماعي . 
ج - الدافعية للتمسك بالعاییر : وتشمل الرغبة وعدم الرغبة في التمسك بالعاییر . 
الحادي عشر - مداخل دراسة الانتجاهات : 
توجد ثلاثة مداخل لدراسة تكوين وتغيير الإتجاه وهي كالتالي : 
١‏ - المدخل الأول - الإشتراط والتعزيز : 
يرتبط هذا النموذج بعمل هوفولاند وزملاؤه 300115 and‏ ا10:6اويقوم الإفتراض 
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السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
الأساسي لهذا النموذج على أن الإتجاهات متعلمة مثل : العادات الأخری ‏ بالضبط 
كما يكتسب الناس المعلومات والحقائق فهم أيضاً يكتسبون المشاعر والقيم المرتبطة 
بهذه الحقائق » فلا يتعلم الطفل فقط أن حيواناً معيناً يكون US‏ بل يتعلم أيضاً أن 
يحب و أن يكره الکلاب ‏ لذا وفقاً لهذه النظرة فان المبادئ والنظريات المشتقة من 
دراسة عمليات التعلم يمكن أن تطبق في مجال الاتجاهات أيضاً ويمكن تعلم 
الإتجاهات من خلال الإرتباط . 

۲- المدخل الثاني - الحوافز والصراعات : 

وفقاً لهذه النظرية یتبنی الشخص الإتجاه الذي يزيد من مكاسبه وهذا المدخل يرتبط 
بتغير الإتجاه » فهو يوضح أن موقف الإتجاه في ضوء صراع الأحجام - الإقدام . 

۳- الدخل الثالث - أصحاب نظرية الاتساق العرفي : 

أن أصحاب نظريات الإتساق المعرفي يختلفون فيما بينهم إلا أنهم يفترضون بصفة 
عامة أن هناك ميل لكل الناس للبحث عن الإتساق بين معارفهم وذلك يعد محدد 
رئيسي في تكوين الإتجاه . 

ووفقاً لهذه النظريات عندما يكون هناك عدم إتساق لدى الشخص بين بعض 
المعتقدات والقيم وبين معتقدات وقيم أخرى فهو يجاهد من أجل تعديلها فنتصبح 
أكثر إتساعاً مع بعضها البعض » حتی لو كانت إدراكاته متسقة فهو أيضاً يواجه 
بمعرفة جيدة تؤدي إلى عدم الاتساق فهو يجاهد من أجل تقليل عدم الاتساق . 

الثاني عشر - العلاقة بين الانتجاهات والسلوك : 

أنه بناء على افتراض ضمني استنتج من التعريفات المختلفة للاتجاه والتي ربطت 
بينه وبين سلوك الانسان » وقد اهتم الباحثون والدارسون بالإجابة عن هذه السؤال 
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الاتجاهات 
اهتماماً بالغاً ومر البحث والدراسة فيه بثلائة مراحل انتقلت من رؤية تفاولية إلى نظرة 
متشائمة . ثم كتفائلة مرة أخرى e‏ وكان يظن في بادی الأمر وجود علاقة قوية بين 
اتجاهات الفرد وسلوكه كما جاء في نتائج الدراسات الكلاسكية التي أجرها بعض 
الباحثين وفي مقدمته لابير ۱۹۳ Lapiere‏ ثم أنكر ت الدراسات التي جاءت بعدها 
هذه العلاقة كما جاء في دراسة ويكر te yWicker ١9375‏ هذا التناقض أقترح بعض 
الباحثين وفي مقدمتهم سکومان وجونسون ۱۹۷۲ Schuman 8 Jnonson‏ تعدیلات 
في طريقة البحوث التي تتناول العلاقة بين الإتجاهات والسلوك ومن أهم هذه 
التعديلان هو أن يدرس السلوك في مواقف محددة بذاتها وليس بصورة عامة» 
بالإضافة إلى دراسته في BIS‏ المواقف التباينة التي يمر بها وليس في موقف واحد فقط 
؛ وذلك تقاد بالأية متغيرات أخرى قد تكون دخيلة على الدراسة ما يؤثر على نتائجها 
المتحصل عليها منها . 

وبناء عليه يرى ( جرجين وجرجين (Gergen & Gergen‏ أن الدراسات التي تناولت 
الإتجاهت تعتبر الأسباب المسينة التي بنى عليها الصرح الشامخ للعلم النفس 
الإجتماعي ٠‏ لان الإتجاه يرتبط ارتباطاً وثيقاً بحركة الفرد التي تبنى عن سلوكياته في 
الواقف المتعددة » فعندما تتعرف عن اتجاه فرد ما نحو فرد آخر أو جماعة من 
الجماعات أو موقف من المواقف فإنه يمكن التنبؤ بسلوكياته الرتبطة بموضوع اتجاه 
بشكل عام . 

لذلك يمكن القول بأن الإتجاه الوسيط نشط لتحريك السلوك وتوجيهه كما يعتبر 
المؤشر الجيد للتنبؤ الصحيح فيما يتعلق بخطوات الفرد القبلة في المواقف المتباينة 
المرتبطة بإتجاهاته نحوها بالإضافة إلى التنبؤ بسلوك الفرد يقوم الإتجاه بالعديد من 
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السلوك التنظيمي وسلوك النظمة 
الوظائف التي ترتبط بسلوك الفرد بوجه ple‏ والتي بدورها تسهل تفاعلاته مع 
الآخرين في المواقف الإجتماعية » ومن هذه الوظائف تنظم عملية تفكير الفرد بحيث 
يجعلها نمطية إزاء مواقف محددة بذاتها أو اتجاه آفراد معينين « وينظم انفعالات 
الفرد المنظمة لمشاعره وأحساسيه ETTE‏ » ثما يشكل شحنة الإنفعالية المتميز 
بها » فيقويها أو يضعفها › ويقوم الإتجاه Lal‏ بتنظيم الخطوات الإجرائية التي يتخذها 
الفرد نحو شخص ما أو موقف محدد سواء أكانت لفظية أم عضوية , ما يدل على 
قبوله أو رفضه . ويقوم الإتجاه بمساعدة الفرد على أن يرى نفسه ومن حوله بنظرة 
اقبة وبرؤية واضحة با يؤهله لتقديم خبراته السابقة واحالية فيختار آفضلها c‏ 
ويكررها ويدربه على إتخاذ القرارات الصحيحة في المواقف العامة والخاصة 
ويساعده على إكتساب طرق التعليم الجيدة والإستفادة من الموارد المحاحة فيالبيئة 
ويدربه على كيفية التميز بين رؤيته العامة الشاملة للأمور ورؤيته النوعية المحددة 
المركزة على جزئیتها . 

وأخيراً يبلور الإتجاه العلاقة بين الفرد ومحيطه الإجتماعي » با يوضح الأسس التي 
بنيت عليها والدوافع التي أدت إليها والنتائج المستخلصة منها . 

ومن هنا تأتي آهمية التعرف ما يعتمل في نفوس الشباب من ميول وإتجاهات وما 
يحمل بين جنبيه من عواطف وانفعالات وبماذا يستجيب في هذه الحالة أو تلك وما يدور 
في رأسه اليوم من أفار وآراء » ورؤيته للقضايا الهامة التي تمس جوهر حياته الإجتماعية 
والسياسية والإقتصادية . وعلاقة ذلك با يجعله من قيم ترعرع على إطاعتها والتقيد بها 
وتشربها من خلال التنشئة الإجتماعية التي تعرض لها ولا زال يعايشها من خلال 
مؤسسات المجتمع المختلفة من الأسرة إلى النادي إلى المؤسسة التعليمية . 
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| ثالثاً : طبيعة الإدراك 
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سادساً : مكونات الإدراك 

سابعاً : مراحل الإدراك 

ثامناً : ثبات الإدراك 

تاسعاً : الداخل النظرية للإدراك 
عاشراً : التغير الإدراكي 

الحادي عشر : الترتيب والإدراك 
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مهوم الإدراك 


" خصانصها - أشكالها‎ - gaggia" 


مقد مك : 

يعتبر الإدراك من العوامل الأساسية في فهم المنظمة › وإدارة سلوك النظمة وذلك 
بسبب أن كل القرارات والسلوكيات في المنظمات تتأثر بأسلوب تفسير الأفراد 
للآخرين والأحداث من حولهم ٠‏ إذ أن القرارات التي تتخذ بمن يستخدم أو ينقل أو 
يطرد أو القرارات المتعلقة بأسلوب تشجيع أعضاء المنظمة لأن يكونوا أكثر إنتاجية 
وأكثر تعاوناً مع زملائهم أو مارسة سلوكيات معينة » كلها تعتمد على تفسير المدراء 
للمواقف التي يواجهونها , فالمدراء في جميع المستويات في المنظمة والذين يفهمون 
كيف أن الإدراك يشكل مثل هذه التفسيرات يكونون في موقع أفضل في محاولة 
التأكيد أن قراراتهم تساعد النظمة » ولا تؤثر سلباً على النظمة وأعضائها » LS‏ آن 
فهم الإدراك يساعد الأفراد في كل المستويات في المنظمة على أن يكونوا أكثر فاعلية 
في أعمالهم وفي تفاعلاتهم مع الآخرين . 

ويخضع الفرد في النظمة للعديد من المؤثرات التي تشكل وعيه وسلوكه فهي AE‏ 
مثلاً توجيهات رئيسية في العمل ويتلقى منه أيضاً ردود فعله ورأيه فيما يؤدي من عمل 
وما يسلكه من تصرف . وهو يتعامل مع زملائه في أمور تتعلق بأداء العمل وأمور 
أخرى شخصية وهويتلقى أجره ومكافأته وعوائد تنظيمية أخرى نظير وظيفته ونظير 
أدائه ٠‏ وهو يتلقى أيضاً توجيهات من المنظمة تمثل قواعد وضوابط السلوك والتصرف 


معهوم الادراك 





؛ الفرد إذا يتلقى العديد من المؤثرات التي تجيئه في صورة معلومات من رئيسه » ومن 
زملائه » ومن مرؤوسيه ومن النظمة ومن عمله ومن مصادر عديدة أخرى . 

وأن ما يتلقاه الفرد من المعلومات يمثل مدخلات يقوم بالإنتقاء بينها وتفسيرها 
وتحليلها وتنظيمها » فهو يستوعبها ويفهمها بطريقته الخاصة » متأثراً بدوافعه وخبراته 
السابقة » ومتأثراً بطبيعة هذه العلومات وخصائصها . 

الأفراد إذا يختلفون في فهمهم وإدراكهم للظروف وللواقع الذي يتعاملون معه » 
وعلى الرغم من تشابه الواقع الذي يتعامل معه عدد من الأفراد > فإننا نجد أن إدراك 
كل منهم لهذا الواقع قد يكون مختلفاً اختلافا بينياً . 

فالتوجيه الذي يجيئ لمرؤوسين من رئيسه قد يعده الفرد تدخلاً لا لزوم له في 
العمل في حين يعده آخر مساعدة وتيسير الفرد من الرئیس ‏ والكلمة التي يتلقاها فرد 
لكي تعني تودداً وإلفة ومرحاً ۰ يصفها آخر تبسطاً زائد يصل إلى حد الإهانة والکافاة 
التي يحصل عليها فرد » فيفسرها بأنها مقابل كفايته وجدارته فيعدها دليل موضوعية 
الادارة » قد ينظر إليها فرد آخر بأنها محاياه c‏ ويعدها دليل عدم موضوعية الإدارة . 

والادرالك هو العملية التي تتم بها معرفة الفرد لبيئته الخارجية التي يعيش فيها 
ولحالته الداخلية . 

ولا تأتي أهمية عملية الإدراك من كونها تزود الفرد بمعلومات عن عاله الخارجي 
والداخلي فتط . بل لأنها محفظ حياته وتساعده على التكيف والتوافق ۰ فهي التي 
توجه سلوك الإنسان العملي نحو السواء وتجنبه العوائق والأخطار التي تهدد حياته فلا 
يستطيع Stee‏ الحصول على الطعام إلا إذا أدرك الأشياء الموجودة في بيئته والتي ترضي 


حاجاته للطعام » كما أنه لا يستطيع التوافق الإجتماعي والعيش بهدوء وأمان مع 
T,‏ بت تس رتست تست تست 





السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة 
الآخرين إلا إذا أدرك رغابتهم واتجاهاتهم وشعورهم . 

يضاف إلى هذا أن عملية الإدراك عملية أساسية في جميع العمليات العقلية 
الأخرى من تعلم وتذكر وتفکیر ۰ فلا يستطيع الفرد أن يتعلم شيئاً أو يحفظه أو يفكر 
به إلا إذا عرفه وأدركه . 

هذا ويلاحظ أن الشعوب والمجتمعات بل والأفراد كثيراً ما يختلفون في إدراكهم › 
بمعنى أن الصورة التي تحتل بؤرة انتباه الجماعة في مجتمع ماء كثيرا ما تختلف عن 
الصورة التي تحتل بؤرة انتباه مجتمع ST‏ الأمر الذي يترتب عليه الإختلاف فيما 
يصدر عنها من قرارات » معنى ذلك أنه من الممكن أن تختلف المجتمعات فيما تتخذه 
من قرارات إزاء مشكلة معينة بسبب اختلافها في إدراك تلك المشكلة . 

هنا نتسائل : ألا يفسر لنا الإدراك BU‏ يختلف نظرة الإنسان في الدول وفقاً لطبيعة 
العيشة ومستواها في كل دولة » وهل تؤدي اكتشاف شروط الإدراك وضبطها إلى 
إزالة الفروق الإقتصادية والإجتماعية القائمة بين الجتمعات في هذا العالم ؟ 

ولا - ممهوم الادراك : 

إن الإدراك هو أحد القدرات التي مكنت الجنس البشري من البقاء » إذ أنه العملية 
التي نصبح بها واعين للبيئة التي نعيش فيها » وذلك عن طريق اختيار المنبهات التي 
تأتينا من حواسنا » وكذلك تنظمها وتفسرها » فتكون العناصر الرئيسية التي تكون 
الإدراك كما يلي : 

1 - الأختيار 

اا 

ج - التفسير 
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مسّهوم الادراك 

يعرف دايفيد الإدراك ail‏ عملية تنظيم وتفسير المعطيات الحسية التي تصلنا 
بالأحاسيس لزيادة وعينا با يحيط بنا وبذواتنا » فالإدراك يشمل التفسير وهذا لا 
يتضمنه الأحساس . 

ویعرف على السلمي الادراك + بانه هو عملية استقيال Hee DN pl‏ وتفسیرها 
بواسطة الفرد تمهيداً لترجمتها إلى سلوك . 

ویعرف عبد اخالق الإدراك هو العملية التي تقوم عن طریقها بتتنظیم أنماط النبهات 
وتفسیرها وإكتسابها معاً . 

ويعرف سيد خير الله الإدراك ail‏ هو العملية التي تتضمن التأثيرات على الأعضاء 
الحسية بمؤثرات معينة » ويقوم الفرد بإعطاء تفسير وتحديد لهذه المؤثرات في شكل 
رموز ومعان بما يسهل عليه تفاعله مع بيئته . 

كما يعرف Lal‏ جابر الإدراك ol‏ هو العملية التي تقوم عن طريقها بتنظيم BUÍ‏ 
النبهات وتفسيرها وإكسابها معنى . 

ويستخدم مصطلح الإدراك في علم النفس ليشير إلى المعرفة المباشرة للعالم 
ولأجسامنا » وذلك نتيجة لاشارات عصبية تأتينا من أعضاء الحس » العينان والأذنان 
والأنف واللسان والجلد فضلاً عن أعضاء التوازن في الأذن الداخلية . 

ويمكن تقسيم المستقبلات وهي أقسام من الحسم حاسة لمنبهات معينة ومثالها شبكية 
العين على نوعين كما يلي : 

أ- مستقبلات خارجية : 

وهي تستجيب للمنبهات الخارجية وتقسم إلى صنفين : 


آولا: مستشلات بعيدة الدی : العیتان والاذنان والأنف : 
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انیاً : مستقبلات متضلة AL:‏ واللسان . 

ب - مستقبلات داخلية : 

الادراك ذاً هو قراءة العاني من الاشارات الحسية » أي ترجمة الاحساسات 
واعطائها معنی » وهو بذلك لا يشبه الصورة الفوتوغضرافية على الاطلاق » وفي هذا 
المحال يحب أن نفرق بين العالم الحسقيقي كما يصفه عالم الفیزیاء والکون من 
الأحداث الوضوعية في جانب . والعالم الذاتي أو الدرك للأحداث الوضوعية» 
ولكنه يدور حول الظهر الذي تتخذه الأشياء والأحداث وكيف تبدو ‏ والتفرقة بين 
هذين العلمين تتناظر التمييز بين الضوء الأحمر من حيث طول موجاته وتدرج 
طبقاته ۰ مقابل الضوء الأحمر كما يستخدم في إشارة المرور وما يعنيه توقف السير . 

ومن هنا فان إدراكنا للمنبهات يتم على أساسا انتقائي » أي أن هناك نوعاً من 
المرشح أو المصفاة » إذ تنجح بعض المنبهات في أن تشير عضو الحس في Dad‏ معينة ؛ 
فتستقسبل الرسالة وترسلها عبر الأعصاب الحسية الموردة إلى المنطقة الناسبة في المخ › 
وتدون المعلومات التي تستقبلها من أي حاسة من الحواس على هيئة رموز أو شيفرة 
عن طريق الدفعات العصبية التي تجري في الألياف العصبية بسرعة الصوت تقريباً 
48 ميل / ساعة . الیل ۱۷۰۰ مترء وتزداد ذبذباتها من ۵ - ۸۰۰ دفعة عصبية | 
ثانية كلما زادت شدة الضوء أو ارتفع الضغط على الجلد . 

ثانيأ - ماهية الادراك : 

يميل الناس بشكل عام للإعتقاد ob‏ الإدراك مفهوم بسيط » حيث يسود الإعتقاد بأن 
هناك حقيقة موضوعية » الحقيقة التي توجد بغض النظر عمن يصفها أو يلاحظها › 


وبما أن حواسهم سليمة فان الإدراك هو JS‏ بساطة هو فهم هذا الواقع بموضوعية › 
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والأشخاص الذين يعتقدون بالواقع الموضوعي يميلون للإعتقاد أن إدراكهم صحيح 
وأنهم يدركون الطبيعة الحقيقية للهدف ويمارسون سلوكهم اعتماداً على ذلك . 

ولكن عملية الإدراك لا تؤدي إلى إدراك دقیق مدركات قريبة قدر الامکان من 
الحقيقة أو الطبيعة الموضوعية للهدف » وحتى في حالة الأشخاص الذين يحاولون أن 
يكونواو موضوعين ماما » أي أن يكون إدراكهم دقيقاً » غالباً ما تعتمد قراراتهم على 
تفسير شخص للواقع > أي تعتمد على أفكارهم ومشاعرهم وخبراتهم ونتيجة لذلك 
فإن تفسير الواقع يختلف بين الأفراد » مايرى يعتمد على من يرى . 

وحقيقة أن الإدراك وهو ليس دائماً دقيقاً » يؤدي إلى نتائج مهمة في تفسير 
وإدراك سلوك المنظمة » وفي الواقع أن كل قرار إدراي ۰ قرارات التعين » والطرد » 
تعويضات أعضاء المنظمة » وغيرها كلها تعمتمد على مدركات متخذ القرار » ويعتبر 
الإدراك الصحيح من العوامل الأساسية في سلوك النظمة بشكل صحيح . 

الإدراك الصحيح يساعد المدراء بالإرتباط بسعضهم » ويمكن الأعضاء في جميع 
مستويات للعمل معاً لتحقيق أهداف المنظمة » وكلما أمكن للمدراء من إدراك 
مرؤوسيهم بطريقة أفضل كلما أمكنه من دفعهم بشكل أفضل للأداء العمل . 

على سبيل الثال : إذا ما أدرك الرئيس بشكل صحيح أن المرؤوس لا يرغب بالإشراف 
المباشر ويفضل الإستقلالية في العمل فإن ذلك يؤدي بالرئيس بمنح الفرصة له بذلك . 

۱- الدوافع والاداء : 

المسؤولية الأساسية للمدراء في كل المستويات هي تشجيع أعضاء المنظمة على 
مارسة سلوكيات تساعد المنظمة على تحقيق أهدافها » وممارسة هذه السلوكيات 
بأفضل ما يمكن . 
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۲- المساواة والعدالة : 

ولنفترض أن مديراً يشرف على عمل جماعة تتكون من عشرين مرؤوساً » وعليه 
في كل ستة شهور أن يقرر مستوى أداء كل مرؤوس والمكافأة التي يستحقها كل منهم 
؛ وحينما یتخذ المدير مثل هذه القرارات فمن المهم جداً أن تكون مدركاته حول أداء 
كل مرؤوس دقيقة قدر الإمكان » وإذا ما كانت مدركاته غير صحيحة . فإن ذلك 
يؤدي لقرارات خاطئة ke‏ يؤدي لشعور العاملين بعدم العدالة » ومن الممكن أن 
يشعروا بتحيز المدير ضدهم » وذلك بسبب أن المرؤوسين الذين يكون آداژهم عالياً 
قد يستلمون مكافأة أقل من الذين كان أداؤهم أقل » ما يؤدي لشعورهم بعدم العدالة 
» وأن الدافعية للأداء العالي تتطلب شعور العاملين بالعدالة والمساوة » إذ أن شعور 
العاملين بعدم العدالة » بسبب الإدراك غير الصحيح من قبل مشرفيهم » يؤدي 
للتأثير السلبي على المنظمة e‏ كما يؤدي لعدم استثمارها قابليات الأفراد العاملين 
لديها » ولذلك فمن الضروري أن تكون مدركات المدراء صحيحة لكي يتمكنوا من 
اتخاذ قرارات عادلة ويتمكنوا من إدارة العاملين بفاعلية . 

۳- الفعل الأخلاقي : 

في السنوات الأخيرة تزايد تنوع العاملين » ويتفاعل العاملون في المنظمة مع آخرين 
قد يختلفون عنهم بالسن » العرق ؛ الدين » وخصائص أخرى . 

والإدراك الصحيح للأعضاء المختلفين في المنظمة من حيث القابليات والمهارات 
ومستويات الأداء » لا تعتبر متطلب قانوني فقط » بل متطلب آخلاقي Lai‏ 
ولضمان أن مثل هؤلاء الأفراد يمنحون الفرص والمكافأت التي یستحقونها ؛ ولتجنب 


التميز غير القانونی ولضمان السلوك الأخلاقى » فان ذلك كله یتطلب الادراك 
ربب 17 لق 


a ggas‏ الادراك 





الصحيح › وكما نلاحظ أن عملية الإدراك تعتبر أساسية في سلوك المنظمة » ویجب 
على المدراء و کل الأعضاء في النظمة ؛ أن يفهموا ويحددوا العوامل التي تؤدي بهم 
لإدراك الأمور » وكيف یتشکل ‏ وماالذي يؤثر عليه لضمان أن تكون مدركاتهم 
دقيقة قدر الإمكان . حيث أن الإدراك الصحيح يمكن الأعضاء من إتخاذ قرارات 
مفيدة لكل من المنظمة والأعضاء . 

: طبيعة الادراك‎ - IO 

إن السلوك الذي يمارسه الفرد سواء كان سلوكاً مستتراً ضمنياً » أم سلوكاً ظاهرياً 
> لا شك يتأثر بفهم وإدراك الفرد للظروف التي تحيط به وما تحتويه من مثيرات » وتأثير 
هذه المشيرات على الفرد يتم من خلال عمليات إدراكية تنتهي بتكوين معاني 
وتفسيرات معينة لما تتلقها حواس الفرد عن هذه العمليات . 

إن فهمنا لسلوك الأفراد يبدأ من فهم الكيفية التي يدركون بها الأشياء وهذا الفهم 
لا يجب أن يكون إسقاطاً من جانبنا » أي لا يجب أن يكون توصيفاً من رؤيتنا نحن 
أو من إدراكنا وتفسیرنا الذاتي للأشياء فكثيراً ما نفترض من الآخرين فهماً معيناً 
للأشياء أو نفترض انطباعات معينة لديهم » ثم يثبت بعد ذلك -خطأ افتراضياً عندما 
نبني على هذه الإفتراضات تصرفات معينة تجاه الآخرين لنکتشف زيف افتراضاتنا 
وخطتها , وكثيراً ما نتحيز لتفسيراتنا وإدراكنا الذاتي عندما نحاول فهم الآخرين فبدلا 
من محاولة التعرف على إدراك الآخرين بسقط إدراكنا عليهم ‏ ثم نتمسك بصحة 
هذا الإدراك عندما تظهر لنا شواهد تدل على خطته » فكشيراً ما نفترض في الآخرين 
اعتقادات معينة » وكثيراً ما نفترض فيهم نوايا معينة » أو فهماً لأمور معينة » ثم يتبين 


لنا أدلة مضادة لإفتراضاتنا » لكن إدراكنا عنهم يكون قد استقر وثبت . بحيث نجد 
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صعوبة في تغير هذا الإدراك . 

إن ما توفره النظمة وما تحركه من مثيرات لتوجيه سلوك الأفراد في أدائهم للعمل 
وفي علاقاتهم بالمنظمة ٠‏ وببعضهم Lan‏ تتوقف فعاليته على إدراك الأفراد لهذه 
الثیرات بالكيفية التي قصدتها النظمة فالمعنى الذي يعطيه الأفراد مثلاً لنظام الأجر 
والکافات » ولنظام الجزاءات والعقوبات » يتوقف عليه مدى وطريقة استجاباتهم 
وتصرفاتهم تجاه هذه الأنظمة » ولا مفر من التسليم بأن ما قد يدركه واضعوا هذه 
الأنظمة من حيث تفسير الأفراد لها وأثرها فيهم . قد يختلف بالفعل عن التفسير 
والادراك الفعلي للأفراد لهذه النظمة واستجاباتهم لها . 

أن سلوك الأداء الذي يبديه الأفراد » وسلوك الرضا ينطلق من مدركات 
وإنطباعات معينة تتكون لدى الأفراد عن عملهم وعن عناصر البيئة التنظيمية التي 
تحيط بهم » وفي ضوء هذه الإنطباعات يتحدد الإتجاه الذي يوجهون إليه سل وکهم e‏ 
وبالتالي فمن الهم أن نتعرف على العوامل والعمليات الختلفة التي تكون لدى 
الأفراد هذه المدركات والإنطباعات . فالتعرف على هذه العوامل والعمليات يقربنا 
من فهم الإختلافات بين المدركات التي تتکون لدى فرد عن تلك التي تتكون لدى فرد 
آخر يوجد في نفس الظروف » كما يمكننا من فهم الإختلافات من ردود الفعل لدى 
أفراد يتعرضون للمؤثرات التنظيمية نفسها . 

فضلاً عن أن الفرد عندما یتعرض لثیرات معينة مثل توجيه يجيئه من رئيسه » أو 
لوم يقع على زميل له » أو تدني نسب نجاح طلبته » فإن الإنطباع الذي يتكون لديه عن 
هذه المثيرات يتحدد من خلال إدراكه لها فردود فعله لهذه الثيرات ضمنية كانت أو 


ظاهرية » تتحدد ely‏ على مايدركه ويفهمه الفرد عن هذه الأمور وما تعنيه بالنسبة إليه 
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» سواء كان عاملاً أو موظفاً أو معلماً . 

فإذا كانت تصرفات الفرد هي ردود فعل أو استجابات لثیرات معينة » فإن العلاقة 
بين الإستجابات التي تصدر منه انعكاساً أو تأثراً بمثيرات معينة هي علاقة يتوسطها 
(عمليات إدراكية ) تتحدد الخصائص والمعنى والتفسير الذي يتكون في ذهنه عن 
هذه المثيرات . 

أي أن تأثير المثيرات التي يتعرض لها الفرد في سلوكه يتم من خلال ما يدركه الفرد 
» وطبيعي أن هذا الإدراك يتحدد بخصائص الثیرات وكذلك خصائص الفرد ذاته 
ومثلما تتأثر استجابات الفرد بإدراكه فهي تتأثر بخصائص آخری لدیه مثل : قدراته 


وخبراته 8 
ويمكن تصوير هذه العلاقات في الشكل التالي R‏ 
شكل يوضح العلاقة بين الإستجابة والإدراك 





مايهمنا هو آن الواقع الفعلي الذي ثله هذه الشیرات يؤثر فى سلوك الفرد من 
خلال عملیات تنتقي بعض خصائص هذه الثیرات ‏ لكي تفسرها وتعطيها معاني » 
وتستوعبها في ذهن الفرد » وبناء على نتائج الانطباع الذي یتکون لدی الفرد عندها 
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تتحدد ردود الفعل السلو كية التي يصدرها . 

وينبغي الإشارة هنا إلى أن إدراك الفرد للمثيرات يتم من خلال قنواته الحسية » أي 
من خلال بصره وسمعه أو لمسه c‏ فما يدرك LY‏ وأن يتم تلقيه من خلال الحواس ؛ 
لكن الإجساس والإدراك شيئان مختلفان ؛ فالإحساس هو مجرد قنوات توصيل 
وتلقي للمعلومات التي تجبئ في شكل مرئي أو مسموع e‏ أما الادراك فهو أعقد 
وأشمل من العمليات الحواسية ‏ فهو لا يقتصر على مجرد تلقي واستقبال الأشكال 
المرئية أو المسموعة فهذه عمليات عصبية فسيولوجية أساساً . 

آما الإدراك فهو يتضمن عمليات ذهنية تحتوي على الإنتقاء من بين المعلومات 
وتنظيمها وتفسيرها » وإعطائها معنى وتكوين انطباعات ومدركات عنها » عالی الرغم 
أن الإدراك یعتمد أساساً على الحواس في تلقيه للمعلومات الخام e‏ فان عمليات 
الإدراك تعزز هذه المعلومات وتسقط بعضها وتعدل فيها » أو حتى تفسرها كلية › 
إذاً فالعمليات الإدراكيةطابعها ذهني وهي التي تحدد في النهاية ما يتكون لدى الفرد 
من معايير وانطباعات لا تتلقاه حواسه من معلومات . 

رابعاً - العوامل المؤثرة في الادراك : 

يمكن أن fod‏ العوامل التي تتفاعل وتوثر في الإدراك في مجموع العوامل التالية : 

- مجموع العوامل الفیزیولوجية . 

- مجموع العوامل الاجتماعية . 

- مجموع العوامل الذاتية . 

- مجموع العوامل الوضوعية . 
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وفيمايلي شرح لكل مجموع من هذه العوامل : 

أول - مجموع العوامل الفيزيولوجية : 

وهي العوامل المكونة للأجهزة الحسية وعملياتها العصبية وتتحدد بمايلي : 

۱- الشروط الفيزيولوجية للإدراك : 

تستقبل نهايات الأطراف العصبية للأجهزة الحسية الموجات الحسية المختلفة 
الصادرة عن الوضوعات المدركة » تنتقل بواسطة الأعصاب إلى الجهاز العصبي 
المر كزي فتنتج طاقات عصبية فیزیوبية وتحدث الإستجابة الإدراكية التي هي تنظيم 
وتفسير للأحداث الحسية ويصدر هذا التفسير عن شخصية لها ذكرياتها وعاداتها 
واتجاهاتها العقلية والإنفعالية ٠‏ وخلفيتها الثقافية والحضارية . 

فتستقبل مثلاً شبكية العين المثيرات البصرية التي تصدر عن ظواهر العالم الخارجي 
وتحولها إلى مظاهر فيزيولجية ترسلها إلى مركز من مراكز الجهاز العصبي المركزي 
بواسطة الأعصاب البصرية » ثم تفسر ويقدر معناها » فترى رجلاً أو كتاباً أو كلمات 





لها معنى ۰ وعلیه فإن المؤثرات الخارجية لا تحدث إدراكاً الا إذا أثرت في أعضاء 
ا لحواس وتحولت إلى مظاهر فيزيولوجية . 

: خصائص الثیر وعلاقته بالجهاز الحسي‎ -Y 

يرتبط الإدراك اللحسي بصورة مباشرة بالعملية الفيزيولوجية لكن هذه العملية 
ليست مساوية في شدتها وسعتها لشدة المثير الفيزيائي وسعته . 

معنى هذا أنه إذا إزدادت شدة المثير الفيزيائي زيادة معينة لا يقابلها الزيادة نفسها 


فى الا دراك ۰ 
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يضاف إلى هذا أن الفرد لا يستطيع أن يميز بين درجات شدة المثير إلا ضمن مدى 
محدد يمتد بين درجتين : درجة دنيا وهي قيمة العتبة السفلى للفرد لا يستجيب قبلها 
لشدة المثير رغم وجوده المادي » ودرجة عليا وهي قيمة العتبة العليا ( القصوى ) . 

لا یستطیع الفرد إدراك شدة المشير إذا تجاوزتها فلا يسمع مشلاً راکب الطائرة 
مؤثراتها السمعية المرتفعة » كما أن الفرد لا يشم المؤثرات الشمية القوية التي تنبعث 
من مادة الكيروسين » فكأن المؤثرات الحسية القوية تشل إحساس الفرد . 

وهكذا يتبدل الإدراك دون تبدل في سببه الفيزيائي ذلك نتيجة لعدم رد فعل تقدم 
الأجهزة الحسية لتعويض عن نتائج المؤثر وينتج عن هذا تناقص أثر المؤثرات المستمرة 
لحساب المؤثرات الجديدة لذلك إذا توقف القطار عن السير يستيقظ المسافر النائم رغم 
توقف الأصوات الناتجة عن السير . 

لعل ما تقدم سبب كاف يدعو لعدم الإعتماد على الحواس في إجراء مقارنات 
دقيقة بين الوضوعات . 

هكذا يبدو كيف أن الإدراك الحسي يرتبط ارتباطاً دقيقاً بالأجهزة الحسية التي 
تستقبل المثيرات وتحولها إلى طاقات فيزيولوجية . 

: مجموع العوامل الذاتية‎ - Le 

وهي العوامل التي ترجع إلى شخصية الفرد المدرك وتجعله يضفي معاني معينة على 
الوضوعات ويدركها متأثراً ما لديه من دوافع واتجاهات واهتمامات وخبرات وهذه 
العوامل هي سبب الإختلاف في إدراك الأفراد كما أنها تجعل إدراك الفرد نفسه 
يختلف من وقت إلى آخر . 
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فلا يتوقف إدراك الفرد على مجرد نوع الوشرات الخارجية التي تقع على أعضائه 
الحسية .بل على ما يضيفه عليها من تفسيرات وتأويلات متأثراً بذلك بعوامل ذاتية 
متعددة ومن بين العوامل الذاتية ما يلي : 

۱- الانتباه : 

يقصد بالانتباه تركيز الفرد على موضوع معين واستعداده لإدراكه » ویلاحظ أن 
الفرد لا ینتبه إلى جمیع مؤثرات العالم الخارجي دائماً » بل تجذب انتباه مؤثرات معينة 
دون غیرها ویکون بالتالي مستعداً ل(دراکها آما ما عداها فتکون بعيدة عن شعوره . 

فالوسیقار الذي ينتبه إلى لحن موسيقي معين ویستمع إليه » لا ينتبه إلى صوت 
جرس الباب ولا إلى ضوضا ء الشارع al poly‏ الكثيرة . 

هذا وتؤثر في جذب انتباه الفرد نحو موثرات معينة دون غيرها من عوامل متعددة 
يتعلق بعضها بخصائص المؤثرات كالشكل واللون والحجم e‏ ويتعلق بعضها الآخر 
بعوامل الفرد المدرك الذاتية » كحاجاته ودوافعه وميوله المؤقتة والدائمة وخير مثال 
على ذلك اختلاف المشيرات التي تجذب انتباه الطفل عن المثيرات التي تجذب انتباه 
والديه وهم يسيرون في الطريق . 

وهذا يلاحظ أن الفرد لا يستطيع تركيز انتباهه بدرجة واحدة على موضوع واحد 
خلال فترة زمنية » بل تتموج شدة تركيز انتباهه خلال الفترة ذاتها بين تركيز AS‏ إلى 
جزئي ثم كلي وهكذا ولا شك أن الترکیز للإنتباه في موضوع معين يؤثر في دقة إدراكه . 

ومن التجارب التي اجريت لإثبات صحة أثر تغيير انتباه الأفراد في إدراكهم 
التجربة التي صممها سيمون ۱۹۲۵ Simon‏ ليدرس فيها أثر تغيير انتباه الأفراد فى 


إدراك الحركة الذاتية الظاهرية وتم ذلك عن طريق إعطاء الملاحظين تعليمات 
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مصممة أما لتحصر انتباههم بالضوء أو لتشتته عنه » طلب من كل فرد ملاحظ من 
افراد عينة التجربة أن يقدر مقدار الحركة » التي يدركها . وأشارت التتائج أن مقدار 
الحركة التي أدركها الملاحظ ازدادت عندما حصر انتباهه بالمثير الضوئي بينما نقص 
المقدار عندما تشتت انتباهه . 

۲- التوقع أو التهيؤ النفسي : 

يتأثر إدراك الفرد لموضوع ما بإتجاهه العقلي فهو يدرك عادة ما يتوقع أن يدركه 
فيسمع صوت صديقه الذي ینتظر قدومه من بين أصوات متعددة ويرى قلم الحسبر 
الذي أضاعه في كل شكل يشبهه » وهكذا فإن استعداد الفرد وتهيؤه لوضوع ما 
يجعله لا يدرك غيره ویختارره من بين عدد من الوضوعات كما يجعله يوول 
الوضوعات غير الواضحة با يتفق والوضوع الذي يتوقعه . 

يضاف إلى هذا أنه إذا أثيرت دوافع الفرد فإن تأثيرها لا يختلف عن تأثير استعداده 
العقلي فیدر الفرد المؤثرات التي تتفق وتلك الدوافع » لذلك لا يدرك عندما يكون 
We‏ إلا ما يرضي دوافع الجوع . 

۳- العواطف والیول : 

تتکون إدراكات الفرد با يتلائم مع عواطفه , فإذا كانت عاطفة الطالب نحو آستاذه 
عاطفة احترام وحب تقبل ملاحظاته على آنها توجیهات لصا حه » وبالعکس إذا كان 
ينفر منه . 

کذلك توجه میول الفرد واهتماماته (دراکاته سواء كانت میولاً دائمة أم مؤقتة 
وخیر مثال على الدائمة منها يلاحظ من أن معظم النساء یستطعن بعد مقابلة فرد ما 
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النفسي لا يشارك في رحلة ما للتمتع والترويح ٠»‏ بل يتمتع بإكتشاف طبيعة الجماعة 
التي يشاركها الرحلة ونوعية العلاقات القائمة بين آفرادها . 

وتبدد الميول المؤقتة في الفرد الذي لا يرى في واجهات المحال التجارية إلا الأحذية 
التي يريد شراء حذاء منها . 

: التعلم والخبرة والخبرة السابقة‎ -٤ 

يتأثر الفرد في تفسيره للمؤثرات الحسية بخبراته السابقة بالأشياء فعلى ضوء معرفة 
الأشياء السابقة BJU‏ تقاس الأشياء الحديثة لكن هذا لا يعني أن الفرد دائماً يضيف 





بهذا ؛ التقدم إلى امبحدید » بل يعني تفسير الجديد في ضوء القديم وتغيير في التنظيم 
المعرفي للقديم . 

فلا يدرك طالب الطب ما يراه تحت المجهر كما يدركه طالب الأدب ولايدرك 
الوسيقي اللحن كما يدركه الشخص العادي » ولا يدرك الهندس من البناء ما يدركه 
الشاغر .. فالمؤثر الجديد يستدعي مؤثرا قدیا سبق اکتسابه كما يؤدي هذا إلى أن 
تكقي ملامح مختصرة من الدرك ALL‏ کي يدرك إذا كان مألوقا . 

فقد يقرأ الشخص التعلم صفحات كتاب ويدرك معناها رغم ما فيها من أخطاء 
مطبعية » بينما لا يستطيع مثل هذا الأمي » كذلك يدرك طعم التفاحة ورائحتها 
وملمسها من أول رؤيتها » ويدرك الطبيب ما يعانيه المريض من الألم وما يشعر به من 
خوف من مجرد رؤيته . 

ولایقتصر آثر الخبرة السابقة في إدراك الفرد الراشد بل يبدو آثرها واضحاً عند 
الاطفال فیطلق الطفل كلمة LL‏ على كل رجل يراه وکلمة ماما على کل إمرأة یراها 


قبل أن يبدأ بتمييز والده ووالدته ومن التجارب التى بینت أثر التدرب وعدد 
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محاولات التعلم في الإدراك التجربة التي قام بها والش ۱۹۲۳ Wallash‏ ليبين أثر 
التدريب في إدراك الفرد للعمق قدر كل فرد من أفراد العينة البحث عمق موضوع ما 
تقديراً مبدئياً » ثم قدر عمقه مرة ثانية بعد أن شاهده يدور في مد ة تراوحت بين 
الدقيقة و عشر دقائق ودلت النتائج أن تقدير الملاحظ لعمق الوضوع الذي رآه تناقص 
تدريجياً تناقصاً تناسب مع طول مدة التدريب .وهذا يشير إلى أن التعلم قد أثر وعدل 
من إدراك الفرد. 

ه- سمات الشخصية وأبعادها : 

تؤثر سمات الفرد الشخصية في إدراكه » وتميل سمات الفرد به ليبدو ميالاً إلى نوع 
معين من السلوك الشابت نسبياً » فيبدو التسلط في ميل الفرد للسيطرة والظهور في 
معظم المواقف وتبدو المثابرة في ميل الفرد للإستمرار في العمل في مواقف كثيرة رغم 
صعوبته وجفافه وتبدد الأمانة في تصرف الفرد بأمانة في مواقف متعددة رغم إتاحة 
فرص الغش أمامه » وهكذا بالنسبة لسمات أخرى كالتسامح أو التشدد › الإنطواء أو 
الانبساط . 

لقد آشارت النتائج للسجارب التي آجریت في هذا الضمار إلى وجود علاقة 
إيحابية بين LLG‏ التأثر بالایحاء وبين إدراك الحركة ٠‏ فازداد تغير وجهة الحركة عند 
الحركات اللواتي يتمتعن بحساسية مرتفعة للإيحاء » بينما نقص عند الأخريات . 

وعموماً يمكن القول أن عوامل الفرد الذاتية من اتجاهات وميول وعواطف وسمات 
شخصية وحالة مزاجية وانفعالية » تؤثر في تفسير الفرد وتأويله للموثرات الحسية . 


: مجموع العوامل الإجتماعية‎ - We 
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وهي عوامل تؤثر فيها الجماعة على الفرد خلال التبادل الوجداني الفكري والسلوكي 
بينها وبينه » فتؤثر معتقدات الجتمع وتقاليده ونوع حضارته واتجاهاته في الفرد وفي 
إدراكه وفي كيفية تأويله لهذا الإدراك ومن بين تلك العوامل المعبير والقيم : 
۱- المعايير الإجتماعية : 





يمثل المعيار الإجتماعي قاعدة السلوك والإتجاهات والإدراك بما تشمله هذه القاعدة 
من التعاليم والأحكام الدينية والقانونية والإجتماعية والتقاليد والعادات . 

وقد أجريت تجارب عديدة لتبين تأثير معابير الجماعة في تعديل إدراك الفرد ومن بينها 
التجربة التي قام بها آش ۲ 5.۶. Asch‏ والتي دلت على أهمية الدور الذي يلعبه التأبيد 
الإجتماعي وهو لایقل في تأثيره عن العارضة الجماعية أو سحب التأبيد الإجتماعي . 

وفيما يلي عرض لتجربة ش ۱۹۵۲ Asch S.E‏ التي تبين مدى هذا التأثير تتألف 
عينه التجربة من جماعات مكونة من ثمانية أفراد وجماعة مكونة من ستة عشر فرد 
وطلب من الأفراد المزاوجة ( المقارنة ) بين خط معيار مسحدد ومعروف وبين 
مجموعات تتألف كل منها من ثلاثة خطوط غير متساوية الطول . 

أجريت التجربة أولاً على معظم الجماعات المكونة من ثمانية آفراد » وكان الحرب 
أو الدرب قد اتفق مع سبعة منهم أن يصدروا بالإجماع أحكاماً غير صحيحة وبعيدة 
عن الواقع بمقدار كبير بينما لا يعرف الفرد الثامن شيئاً عن الإتفاق تكررت التجربة 
خمسين مرة » وكان يستخدم في كل منها فرداً جديداً ( الشامن ) وقد بينت النتائج أن 
عدداً كبيراً من أفراد التجربة قد أنحازوا نحو أحكام أغلبية الجماعة المنحرفة . 


أعيدت التجربة نفسها على المجموعات المكونة من ستة عشر فرداً لكن بعد أن تم 
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الإنفاق السبوق بين الجرب والدرب وفرد واحد ليعطي تقدیرات خاطئة » بينما بقي 
خمسة عشر فرداً موضع التجربة دون علم بهذا » أعيدت التحرية ولکن بعد أن حدث 
اتفاق مع فردين أو ثلائة وهکذا ... وكان بالتالي يقل عدد الأفراد موضع التجربة . 

وأشارت التتائج إلى أن الأفراد موضع التجربة قد سخروا من الحكم عندما 
أصدره فرد واحد وهو الموجه من قبل المجرب » لکن بدأ تأثير رأي الأقلية في الأفراد 
موضع التجربة كلما ازداد ote‏ الأقلية وتحولت السخرية إلى إحترام وجدية . 

۲- القيم : 

هي الأحكام الصادرة عن الانسان على شيئ أو فرد أو مبدأ أو موقف » وتتضمن 
القيم إلى جانب رأي الجماعة وشعورها واتجاهاتها نحو تلك الموضوعات . 

وهي تعكس النظام والتراث الإجتماعي للجماعة لذلك يختلف التنظيم القيمي 
بإختلاف الثقافة والحضارة وبإختلاف المستويات الإجتماعية الإقتصادية . 

ومن القيم : 

- القيم التي تهتم بالمعرفة وهي القيم النظرية . 

- القيم الإقتصادية التي تهتم با هو نافع مادياً . 

- القيم الجمالية التي تهتم بالشكل والتناسق . 

- القيم الدينية التي ترفع من شأن المعتقدات والمشاعر الدينية . 

- القيم السياسية ... فالقوة والثروة والعلم والنظام ... جميعها قيم ‏ هذا ويتأثر 
الأفراد عندما يستجيبون للعالم الخارجي بقيم الجماعة التي يعيشون ضمنها وتنظيم 
إدراكهم . 

: مجموع العوامل الموضوعية‎ - last, 
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glas‏ هذه العوامل بالموضوع المدرك › وهي عوامل مستقلة عن الذات التي تدرك. 

ولقد اهتمت مدرسة ( الجشطالت) بهذه العوامل الموضوعية ونظرت إلى المؤثرات 
الصادرة عنها بإعتبارها تنظيم بموجب ما تفرضه طبيعة تكوينها وتفرض نفسها على 
الذات المدركة وتجعلها تتلقی BU‏ لا إحساسات منعزلة . 

وتدل الوقائع التجريبية على أهمية العوامل الموضوعية في إدراك الظواهر ومن بين 
العوامل الموضوعية التي ينتظم الجال الضارجي بموجبها هنالك عامل الشكل أو ( 
الصيغة ) ففي هذه الحالة يدرك الفرد مؤثرات العالم الخارجي على شكل وحدات 
طبيعية مترابطة متمايزة بعضها عن بعض › وتعرف هذه الوحدة ب ( الصيغة ) أو 





(الجشطالت) إذ يرى الشسخص صديقه قادماً من بعيد ويسمع طبن Lie‏ معيبا 
ويرى WSS‏ هندسياً ولكنه لا يرى قدمين ويدين وساقين ولا يسمع صوت كل آلة 
موسيقية على حدة كما أنه لا يري نقاطاً وخطوطاً › ذلك oY‏ هذه الأجزاء تكون ذائبة 
في المجموع الذي سيطر عليها ۰ رغم أن التبدل في جزء من أجزاء الكل يؤدي إلى 
تبدل في إدراك الكل الذي يوجد فيه . 

فيتبدل شكل الوجه مثلاً e‏ يتبدل جزء بسيط منه كارتفاع الحاجبين » أو يتبدل 
اللحن الموسيقي إذا تغير موضع نغمة من نغماته ؛ 

وخلاصة القول : أن الكل لا ينتج من مجرد مجموع أجزائه » بل أن الصيغة الكلية 
خصائص مستقلة عن أجزائها وتكتسب الأجزاء خصائص من الصييغة الكلية التي تنظمها . 

فإدراك الوجه ككل مثل سابق على أجزائه وليس مجرد عينين وأنف وفم وأذنين 
وجبهة وذقن ( أنه وجه ككل ) مدرك . 

خامسأ - شروط الادراك : 
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للإدراك شروط أساسية والتي من أهمها مايلي : 

۱- المثيرات الخارجية : وهذه هي المثيرات المستقلة البيئية والمثيرات الفيزيائية . 

۲- الحواس : إن إدراك العالم الخارجي معتمد كلياً على الأعضاء الحسية في 
الانسان » و کلما كانت هذه الأعضاء سليمة كلما زاد إدراك الفرد للعالم الخارجي 
الثیرات أجهزة التواصل الحسية تتفاعل داخل الفرد والوثرات للإستجابة الناسبة . 

۳- القدرة على التغییر والتأویل : 

تکون لدی الفرد الضبرة والتعلم وهي التي SE‏ الفرد من ترجمة |حساساته التي 
یتلقاها من العالم الخارجي وإعطائها العاني اللازمة التي تتلائم مع الشبی الدرك › 
وعلی ذلك كلما زادت خبرات الفرد كلما زاد إدراكه ثراء . 

سادسأ - مکونات الادراك : 

الإدراك هو عملية اختيار وتنظيم وتفسير الدخلات التي تأتي عن طريق الحواس ( 
النظر - السمع - اللمس - التذوق - الشم ) لتحديد معنى وترتيب العالم من حولهم 
»> ومن خلال الإدراك يحاول الأفراد فهم بيئتهم » والأشياء والأحداث والأشخاص 
في تلك البيئة . 

ويتكون الإدراك من ثلاث مكونات هما كالتالي : 

أ- المدرك : 

وهو الشخص الذي يحاول تفسير ملاحظة ما يبديها شخص ST‏ أو الدخلات 


ب - هدف الإدراك : 
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هو ما يحاول المدرك فهمه وقد يكون الهدف شخصاً آخر أو جماعة من الأفراد أو 
حدث ما » By‏ فكرة » صوت . أو أي شيئ آخر يركز الدرك عليه وفي سلوك 
المنظمة فإننا غالباً مانهتم بإدراك الأفراد الآخرين كهدف للإدراك . 

ج - الموقف : 

وهو السياق الذي يتم من خلاله الإدراك : 

- اجتماع اللجنة 

- الضالة 

- الکتسب وغيرها 

وتؤثر خصائص هذه المكونات الثلائة على ماندركه . 

سابعأ - مراحل الادراک : 

يتميز الإدراك بعديد من المراحل هي كالتالي : 

۱- الرحلة الأولى - التعرض للمثيرات : 

وهذه المرحلة تمثل مواجهة الفرد لمجموعة من المثيرات مثل مواجهة الفرد لرئيسه 
الذي قد یتخاطب معه في أمر من الأمور أو دخول المعلم لقاعة الدرس ومواجهة 
الطلاب . أو لقائه لموجهة من التعليم والإستماع لملاحظة . 

۲- المرحلة الثانية - استقبال وتسجيل المعلومات : 

وتمثل هذه الرحلة العمليات التي يتم بمقتضاها استقبال العلومات من خلال 
الحواس والأعصاب . وفي هذه المرحلة تأخذ القدرات الحواسية للفرد فضلاً عن 
جهازه العصبي دوراً Lage‏ › فعلى أساس قدراته ( الحواسية والعصبية ) يتحدد ما 
سيتم استقباله من معلومات » وما سيتم تسجيله منها ‏ إن قدرات السمع والابصار 
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تتحدد مثلاً ما سيتم تلقيه ورصده ما يبديه الرئيس الذي يحاول أن ينقل للفرد 
معلومات معينة من خلال صوته وكلامه وحركاته ( مجموعة من المؤثرات ) 

۳- المرحلة الثالثة - التفسير : 
۱ تحتوي هذه المرحلة على مجموعة من العمليات التي تتم مقنضاها الإنتقاء بين هذه 
المعلومات المستقبلية في اهاز العصبي . ويتم إعطاؤها معنى stow‏ دلالة هذه 
المعلومات » كما يمكن من استيعابها في بناء المدركات السابقة » أو تأثيرها في هذه 
المدركات ؛ فتبرة الصوت التي تصدر عن الرئيس » فضلاً عن الكلمات والجمل التي 
يقولها » وتعبيرات وجهه وحركات یدیه ‏ يتم الإنتقاء بينها والتركيز على بعضها ‏ 
وتفسيرها وإعطاؤها معنى في ضوء الخبرات السابقة للفرد بهذا الرئيس أو بموقف 
شبيه » فقد يفسر الفرد طلب الرئیس أن يقوم الفرد بأاء مهمة معينة . أن هذه المهمة 
غير ذات أهمية إذا لم يتشدد الرئيس ويؤكد ضرورة البدء في هذه المهة على وجه 
السرعة وقد يفسر الفرد نبرة معينة للصوت وطريقة معينة للكلام على أنها نوع من 
التسلط من قيل الرئيس وآنها مجرد محاولة لإثبات وجوده وذاته كرئيس يأمر وينهي 
ویسیطر ‏ لا شك أن هذه المرحلة تمثل جوهر العملية الإدراكية » ففيها يتحدد العنی 
الذي تأخذه المعلومات والإنطباعات التي تتکون بناء عليها 

: المرحلة الرابعة - الإستجابة السلوكية‎ - ٤ 

تمثل هذه المرحلة الناتج النهائي للعمليات الإدراكية فعلى أساس ما أدرك تتحدد 
ردود الفعل التي تأخذ أما سلوك ظاهر أو سلوك مستترء فبناء على ما يدرك من 
العلومات يتصرف الفرد آما تصرفات ظاهرة ‏ مثل قيامه بالرد على رئيه شارحاً 
إمكانية قيامه با يطلب منه الرئيس القيام به » أو قيامه ببعض ما طلب منه الرئيس 
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القيام به » أو تصرفات مستترة غير ظاهرة » مثل تكوين انفعالات ومشاعر داخلية تجاه 
الرئيس كرد فعل للطريقة أو الأسلوب الذي استخدمه في مخاطبة الفرد . 

ثامنأ - ثبات الادراك : 

يلاحظ أن مدركات العالم الخارجي التي تثيرها الإحساسات تتمتع غالبا بالثبات » 
أن حجم شخص ما يبقى على مسافة متر يبقى نفسه عندما يصبح على مسافة مترين لا 
يصبح الضعف رغم أن صورته الشبكية تختلف بإختلاف المسافة كذلك يظل شكل 
الطاولة مستديرة رغم صورتها الشبكية الإهيدجية المتشكلة عندما ينظر إليها من زوايا 
مختلفة عموماً تبقی صفات الموضوع ثابتة تقريباً في الادراك › مع أن التنبه الشبكي 
يتغير بإستمرار وتعرف هذه الظاهرة بظاهرة الثبات الإدراكي وهي تشير إلى أن 
خصائص الأشياء المدركة لا تتعلق كلية بالصورة الشبكية التي لا يمكن الإعتماد عليها 
وحدها » بل تتعلق بالأشياء ذاتها . 

ويقصد بالشبات الإدراكي بقاء الشيئ ( الثیر ) المدرك لنفس الهيئة والشكل 
والصفة بغض النظر عن بقائه ضمن إطار الحواس . فأنت تبقى تدرك شكل السيارة 
حتى لو أغمضت عينيك أو أدرت اتجاه جسمك عنها . 

وأن ثبات الإدراك للمثيرات هو من أهم العوامل التي تسهل على الإنسان تفاعله 
مع البيئة » ولولا الثبات الإدراكي لاستحالت الحياة وأصبح الإنسان كأنه يعيش معلقاً 
في الهواء لا يعرف أين يذهب أو ماذا يفعل وذلك لأن ثبات الإدراك يعمل على 
ترجمة استجابات وسلوك الفرد بشكل صحيح ومنطقي متكرر . 


وهناك عدة أشكال للثبات الإدراكى نذكر منها : 
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- ثبات المكان : 

يعنى ميل الشىئ للمحافظة على مكانه رغم تحرك الفرد حوله وتغير الفرد لوقفه 
وبغض النظر عن الإنطباعات الكثيرة المتغيرة التي تقع على الشبكية نتيجة لتحرك 
الفرد حول الشبئ » ويتمييز الإدراك بقدرته على التزقلم مع التغيرات الجذرية التي 
تحدث على الأشياء التي تتغير في مكانها وموقفها . 

- ثبات اللون : 

وهو الیل لرؤية لون جسم مألوف على ما هو عليه بغض النظر عن كمية الساقط 
عليه » حتی وإن كانت الإضاءة ملونة › وذلك إعتماداً على العلومات الشبتة في 
الذاكرة حول ذلك اللون . 

إن العلومات التي يمتلكها الفرد عن طبيعة الضوء وألوان الأجسام المحيطة به 
جمیعاً مؤشرات أو عوامل تكمن وراء ثبوت اللون c‏ وعندما تزول هذه العوامل أو 
الژشرات فان هذا اللون يتلاشى أو يقل . 

- ثبات الحجم : 

وهو الیل إلى رؤية حجم الجسم بنفس الحسجم بغض النظر عن طول المسافة التي 
یری منها ذلك الجسم c‏ بمعنى أن ثبات حجم الشبی يدل على استمرار أدراكنا له بغض 
النظر عن تغير شكله نتيجحة لتغير الظروف التي تحيط الشيئ » فمثلاً حجم السيارة لا 
يختلف سواء قريبة أم بعيدة عنا . 


ويذكر أنه يتم تقدير حجم الجسم بثلاثة طرق هي كالتالي : 
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: الحجم المنظوري أو النسبي‎ -١ 

وهنا نستطيع أن نحكم على حجم الجسم المرئي وفقاً لأبعاده النسبية أو المنظورة 
جت أننا نراه أصغر كلما ابتعد عنا وهذا الحجم يناظر صورة مطبوعة على شبكة 
العين . ۱ 

۲- الحجم الحقيقي : 

وهنا نحکم على حجم الجسم بمعرفة حقیقته أو وقاع ذلك الحجم وبذلك یظل 
حجمه ثابتاً لنا مهما تغير وضعه أو بعده . 

۳- الوازنة بين الحجم النظوري والحجم الحقيقي : 

وهذا هو الحل الوسط بين الأسلوبين السابقين » حيث آننا نميل إلى إدراك حجم 
الجسم أصغر فأصغر كلما ابتعدنا عنه » ولكنه لن يصل صغزه إلى حجمه النسبي أو 
المنظوري » إن هذا الأسلوب هو الذي يحدث في آغلب الأحيان » أن إدراكنا 





للأحجام هو عبارة عن حد وسط بينأحجامها المنظورة وأحجامها الحقيقية . 

- ثبات الشكل : 

وهو الیل إلى رژية شکل الشسبی ثابتاً بغض النظر عن الزاوية التي ینظر منها إلى 
ذلك الشيئ » فمثلاً يتغير شكل الباب المستطيل عندما نقوم بفتحه بحيث يصبح 
أحياناً شبه منحرف » ومع ذلك فإننا نبقى ندرك أن الباب شكله مستطيل . 

هذا وتعد ظاهرة الثبات مثالا لفاعلية طبيعة الإدراك وتوضح أن هناك عوامل 
متعددة تتفاعل وتتحکم في الظاهرة الإدراكية » تتعلق بالصفات الفيزيائية وبالصورة 
الشبكية وبالمجال البصري وبالسمات الذانيةء ولاشك أيضاً أن ظاهرة الثببات 
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الشبكية يسبب تشوشاً » هذا ما هو حاصل في حال رؤية السراب . 

تاسعأ - المداخل النظرية للإدراك : 

تتمثل المداخل الرئيسية لنظريات الإحساس والإدراك في المداخل الخمسة التالية : 

: المدخل الأول - المدخل الأميريقى‎ -١ 

Ji‏ جورج بير كيلي ۱۹۷۵ Berleley‏ في بدايقة القرن الثامن عشر المثير من الجهد 
في معاحة مشكلة إدراكية أساسية هي كيف نستطيع أن ندرك للأشياء بعداً ثالثاً 
هي العمق » بالرغم من أن أعيننا تسجل فقط بعدين هما الطول والعرض 6 كان 
بيركلي مؤثر في تطور الإمبيريقية ۰ فذكر آننا نوحد اضبرات الحسية الأساسية من 
خلال عملية تعلم لإنتاج الإدراكات ٠‏ فعند الولادة لا نستطيع إدراك العمق وإغا لا 
بد أن تكتسب هذه القدرة الإدراكية من خلال عملها . 

بينما یری هووليام وجيمس Hilliam 8 Games‏ عالم آمريكي تنسب إليه العديد من 
العبارات التي يصف بها العالم الإدراكي للطفل الوليد . ورأى أن الأطفال يعيشون في 
عالم من الفوضى يصبح منتظماً نسبياً من خلال عملية التعلم ٠‏ ولا يزال تفسير 
الأميريفين لمواضيع مثل إدراك السافة وثبات حجم شائعاً حتى يومنها هذا ء إلا أن 
اكتشافات علماء النفس التطوري للقدراتا لإدراكية التي يعيشها الطفل أكثر ما وضعها 
جيمس » فاکتشفوا أنه بالرغم من أن عالمهم ليس منتظماً كعالم الراشدين فإنه ليس 
عشوائياً أيضاً . فالأميريفية اقترحت أن المعلومات جميعها مستخلصة من الاحساسات 
الإدراكية والخبرة وحدث جدال في أن الخبرات الإدراكية لدى الأطفال عشوائية غير 
منتظمة » وترى أن الإدراك يتضمن معلومات حسية وتفسيرات لهذه المعلومات . 


۲- المدخل الثاني - الدخل الجشطلتي : 
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لقد رفض الجشطالتيون مبداً الأمبريفية وأن مدخلهم مصطنع ولا يهتم بالعلاقة 
المتوافرة بين أجزاء المؤثر الختلفة « وأكدوا على أن إدراكنا للأشياء منطم في ini‏ 
متكاملة وليس أجزاء منفصلة معزولة » ولذلك فان الشكل الذي نراه هو أكثر من 
مجموع العتاصر taal‏ 

لقد طور الدخل احشطالتي عدداً من البادی لتفسير الأشكال بینما يؤكد 
الامیریفیون آهمية التعلم والخبرة في الإدراك » بحیث الجشطالينون في هذه العوامل 
ولکنهم لم يؤكد وها ۰ وأكدوا Loge‏ عن ذلك على وجود قدرات موروثة لادراك 
الشکل . فأكد هذا الدخل على آننا ندرك الأشیاء ككل منظمة تنظيماً جيداً ‏ ولا 
ندرکها کأجزاء منفصلة معزولة تناقض الدخل الجشطالتي مع مدخل آخر كان سائداً 
في نهاية القرن التاسع عشر وبداية القرن العشرین » آطلق عليه اسم البنوية . 

اقترحت البنوية أنه من المکن تحلیل جمیع خبراتنا وتجزئتها إلى حد الاحساسات 
ee‏ وأكدت البنيوية على ضرورة الانتباه إلى عناصر أو أجزاء الشکل » 
واعتمد المنهج البنيوي وعلى الطلب من الملاحظين تفحص مايعتريهم من 
إحساسات وأن نلاحظ الإختلافات في التركيب واللون والشكل » أي تجزئة الشكل 
إليعناصر ومن ثم التحليل والإستنتاج يؤكد هذا المدخل أن إدراكنا للأشياء يأتي منظماً 
في الكل وليس جزء منفصلاً ويؤكد على الوصف للسلوك » وتبعاً لهذا نجد أن 
السلوكيين لم يهتموا كثيراً بالإدراك و أن مجال العمليات النفسية لا یخضع 
للملاحظة المباشرة . 


۳- المدخل الثالث - المدخل السلوكي : 
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تؤكد السلوكية على الوصف الموضوعي لسلوك العضوية » ولا يشعر السلوك 
التقليدي براحة في مجال الإدراك الذي يبحث في كيف يبدوا الشيئ ولا يبحث كيف 
يسلك الإنسان » با أن السلوكية كانت النظرية المسيطرة في الولايات المتحدة منذ 
الثلاثينيات وحتى الستینیات من القرن الماضي فان البحث في الحالات الأكثر تعقيداً 
مثل الإدراك قد قل إلى درجة كبيرة خلال هذه السنوات » ولم يتأثر مجال السيكوفير 
يائية LAs‏ بالسلوكية , لأنه يستخدم طرقاً محددة من تقييم استجابات الأشخاص 
للمؤثرات الفيزيائية . 

- المدخل الرابع - المدخل الجبسوني : 

نظر جيمس جبسون ۱۹۷۹ James gibson‏ إلى الإدراك بطريقة مختلفة عن تلك 
التي تبناها الأمريفيون والجشطاليتيون » فقد أكد المدخل الجبسوني على أن إدراكنا 
الغني الفصل هو نتيجة عن تلك المؤثرات التي تحيط بنا ولأن العمليات العقلية أو 
الخبرات تزودنا بهذا الغنى . 

ويرى جبسون أن إدراكنا للأشياء في أبعادها الثلاثة هو نتيجة العلومات التوافرة عن 
التوعية مثل بنية السطح ‏ بينما يؤكد الأميريفيون أنه لابد من التعلم لإدراك العمق . 

ويؤكد جبسون أن جميع المعلومات التي نحتاجها لذلك متوافرة في الموثر ونفترض 
نظرية الإدراك غير المباشر أن أجهزة الإحساس تحصل على وصف فقير للعالم » 
ولاتزودنا المؤثرات بمعلومات دقيقة كاملة عن الأشياء والحوادث من CW gm‏ 
وبالمقارنة مع هذا يصف جبسون نظرية الإدراك المباشر التي تنص على أن المعلومات 
المتوافرة في المؤثر بأنها تؤدي إلى إدراكنا هذا ء وأكد جبسون على ضرورة التركيز 
على الإدراك العالم الحقسيقي في بحثنا في الإدراك » ولم يجد جدوى للخبرات 
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الإدراكية المبنية على دراسات مخبرية » ويزودنا تاميس بمراجعة عن نظرية جبسون في 
الإدراك « واعتقد جبسون بأنه لا حاجة إلى وضع نظريات لتفسير عمليات الإدراك 
إذا ما LSE‏ من وصف المؤثرات في محيطنا بكفاءة . 

الدخل Silas EAE‏ لوانت د 

طوره علماء مهتمون بالحاسوب وعلم الإتصال e‏ و هو الجال المسيطر في علم 
النفس في وقتنا الحاضر » ويعتمد الباحشون في مدخل استخلاص المعلومات إلى 
التعرف على العمليات النفسية وربط هذه العمليات معاً بإقتراح نمط معين بحراها » إن 
المعلومات المحصلة من مستقبلاتها الحسية تمر في سلسلة من المراحل هي كالتالي: 

= مرق سي 

- ذاكرة قصيرة المدى 

- ذاكرة طويلة المدى 

وبعد أن تقوم كل مرحلة من هذه المراحل بعمليات محدودة لها تمر المعلومات إلى 
مرحلة تالية للمعالجة من نوع آخر » وتؤكد ناذج le‏ المعلومات على أن للانسان 
قدرات محدودة » و بالتالي فان الإنسان لا يستطيع إدراك وحدات متعددة في آن 
واحد » ويشير هذا المدخل إلى وجود استمرارية في الطريقة التي تتعامل بها العلومات 
> ويؤكد هذا المدخل على ارتباط العمليات العقلية من إحساس وإدراك ومعالجات 
عقلية أعلى معاً وآن هذا المدخ ل توجيه وليس بنظرية . 


عاشرا التغير الإدراكي : 
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على الرغم من أن الأنساق الإدراكية التي تتكون لدى الفرد تيل إلى الشبات 
النسبي فإن هذه الأنساق لا تبقى في حالة ثبات Glee‏ وإنما تتغير بتغير خبرات الفرد 
؛ لكن تغير المعلومات التي تتتجها هذه الخبرات لا يحدث بصفة تلقائية تغيراً في 
مدركات الفرد › فتأثير التغير في المعلومات في إدراك الفرد يعتمد على عوامل أخرى 
مثل حاجات الفرد ودوافعه والسمات الشخصية للفرد . 

۱- حاجات ودوافع الفرد : 

عادة ما يؤدي التغير في حاجات الفرد إلى تغير في المعلومات التي يستقبلها 
ويدركها فشعور الفرد بحاجات جديدة » أو زيادة إلحاح حاجات قائمة » كشيراً ما 
يدفعه إلى البحث عن وسائل إشباعها ۰ وهذا البحث يعرضه لمعلومات ومدركات 
جديدة » وكذلك فان إختفاء بعض حاجات الفرد أو ضعفها يؤدي إلى فقدان 
المعلومات الخاصة ببعض الثیرات لأهميتها ولقدرتها على جذب انتباه الفرد وكذلك 
قد تؤدي إلى سقوط بعض مدركاته التي تتصل بهذه الحاجات . 

ويشير كركتش وزملاژه 957 Krech , alet ١‏ إلى أن تعثر الفرد في الوصول إلى 
أهدافه وإشباع حاجاته بفعل معوقات اعترضته قد تؤدي إلى حدوث تشویه في 
مدركاته » أي اختلافها عن الواقع الفعلي » لكن هذا التشويه الإدراكي يتوقف حدوثه 
على قوة الحاجة لدى الفرد وعلی إدراك الفرد للعوائق التي عطلت وصوله لهدفه › 
فكلما كانت قوة الحاجة أو الدافع متوسطة كان إدراك الفرد للمواقف أكثر واقعيهة 
ET‏ آما حين تزيد قوة الحاجة زيادة كبيرة » فإن إدراك الفرد قد يركز على الهدف 
دون الظروف والمعوقات والإطار الذي يوجد فيه . وحين تقل قوةالحاجة فان 


حساسية الفرد لإستقبال العلومات ولإدراك الظرف تقل» أما عن إدراك الفرد للعوائق 
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فهي تؤثر أيضاً في درجة التشويه . فإذا لم يدرك الفرد مثلاً العوائق الحقيقية قد يتجه 
إلى تكوين ظنونه ومدركات عن عوائق أخرى ليس لها صلة بالواقع الفعلي . 

۲- السمات الشخصية للفرد : 

تسد کال مدرقات القره التشير واستیماب سار مات Rigor‏ يبح سما 
الشخصية أهمها مستوى قدراته الذهنية » ودرجة تقبله للغموض c‏ وأيضاً درجة 
انفتاحه الذهني ۰ فكلما على مستوى القدرات الذهنية للفرد كلما كان آکشر تقبلاً 
للتغيير » حيث تمكنه قدراته العقلية العالية من استيعاب وتفهم الجديد » كذلك فإنه 
كلما كان الفرد آکشر تقبلاً للغموض أي أكثر قدرة على التعامل مع مواقف غير 
واضحة ومع معلومات غير مكتملة » كان أكثر استعداداً لتقبل الجديد وتغير مدركاته 
وفقاً لهذا الجديد . 

ولقد وجد جيلفور د وآخرون Guilford. et al‏ أن عدم القدرة على التعامل مع 
الواقف الغامضة تعكس نزعة الفرد OV‏ يرى الأشياء في تقسيمات قليلة لكنها قاطعة 
( أبيض أو أسود ) فضلاً عن نزعته أوحاجته إلى التعامل مع أشياء محددة ‏ أما 
درجة الانفتاح الذهني فهي تعكس درجة نبذ الفرد للتعصب والجمود وعدم 
استعداده للوقوع فيه » فوجود درجة عالية من الإنفتاح الذهني والفكري لدى الفرد 
يعني عدم تمسكه بوجهة نظر جامدة ‏ ويعني استعداده لأن يغير مفاهيمه ومدركاته إن 


تلقي معلومات جديدة تقتضي هذا التغير . 


۳- خصائص النسق الإدراكي القائم : 
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تتحدد درجة التغير في المدركات الذي يحدثه استقبال معلومات جديدة واتجاه هذا 
التغير بطبيعة وخصائص النسق الإدراكي القائم . 

لقد أشار كركتش وزملاؤه Krech, ale) AVY‏ إلى عدد من الجوانب التي تحدد 
خصائص النسق الإدراكي وقابليته للتغير وهذه الجوانب هي : 

- درجة االتعد 

- درجة التوافق الداخلي للنسق 

- درجة اللاتصال الداخلي بين عناصر النسق 

وبصفة عامة يمكن القول أن النسق الإدراكي یتجه إلى الثبات والاستقرار بمعنى أن 
الاجاه هو أن نحتفظ بأفكارنا واعتقاداتنا الشابتة وتتوقف إمكانية تغيير الأفكار 
والعتقدات على قوة المعلومات الجديدة وزيضاً على خصائص النسق القائم الذي 
يحتوي هذه الأفكار والمعتقدات فإذا كانت المعلومات الجديدة لا تختلف إلا إختلافاً 
طفيفا عما يحتويه النسق الإدراكي فان هذا النسق يستوعبها بوصفها مثلية لما يحتويه , 
أما إذا كانت مختلفة اختلافاً بينياً عما يحتويه النسق فإن التغير الذي تحدثه في النسق 
الإدراكي يكون طفيفاً عندما يكون هذا النسق معقداً أو متعدد العناصر » حيث يمكن 
في هذه الحالة تكوين عنصر جديد في هيكل المدركات مثل المدركات الجديدة » لكن 
التغير يكون عادة كبيراً في الإتساق الإدراكية التي تتسم بالبساطة لعدم قدرتها على 
التكيف مع العلومات الجديدة . لذلك فان الأفراد ذوى الاتساق الإدراكية البسيطة 
يميلون إلى مقاومة التغيير في إدراكهم ومفاهيمهم . 

و 


يمكن القول أن الرتساق الإدراكية تميل بصفة عامة إلى أن تكون متوافقة داخلياً . 
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لكن الأفراد يختلفون في درجة هذا التوافق » وعندما يكون التوافق عالياً فان أثر 
العلومات الجديدة التناقضة مع المدركات الحالية يحدث اختلالاً في التو ازن الإدراكي 
ونقصاً في هذا التوافق وينتهي الأمر بعدئذ إلى تغيير في مدركات الفرد لاعاقة 
التوافق والتوازن مرة أخرى , ولكن هذا التغيير في النسق الإدراكي يكون محدوداً 
إذا كانت درجة التوافق الأصلية بين عناصر النسق غير عالية » بما یسمح بإستقبال 
معلومات عديدة مختلفة واستيعابها » وكلما كانت درجة الترابط عالية بين عناصر 
النسق الإدراكي » فان تأثير العلومات الجديدة فيه WE‏ ما يقاوم » OY‏ التغير الذي يمكن 
أن يحدثه في النسق يكون كبيراً هذا على عكس النسق غير المترابط العناصر e‏ 
ناستتباله معلومات جديدة لا يؤدي بالضرورة إلى تغيرات جوهرية في المفاهيم 
والعتقدات الكلية للفرد » ولذلك يسهل على الفرد تقبل وإستيعاب المدركات الجديدة. 

الحادي عشر - الترتيب والادراك : 

إن ترتيب المثيرات والأشياء بشكل معين يسهل على الإنسان إدراكها ويساعد على 
دوام إدراكه لها بنفس الأسلوب ( ثبات الإدراك ) وهناك مجموعة من مبادی خاصة 
بالإدراك وبالذات الإدراك البصري يساعدنا على فهم كيفية ترتيب الأجسام 
والحوادث ( الثیرات ) تمهيداً لإدراكها : 

وهذه البادی هي كالتالي : 

: إدراك الشكل والخلفية‎ - ١ 

إن التنظيم في نطاق الشكل والخلفية هو شيئ أساسي من أجل عملية تنميط 
المثيرات (إعطاء كل مثير النمط الخاص به) وهذه الأنماط ليس من الواجب أن تحتوي 


على أجسام معروفة ومحددة حتى يمكن ترتيبها في نطاق الشكل والخلفية » إن 
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LEY‏ المكونة من اللونين الأسود والأبيض وكثير من الرسومات كالورق والحائط 
يتم إدراكها كعلاقات بين الشكل LAL‏ كما يتم في كثير من الأحيان عكس 
الشكل والأرضية مع بعضها البعض » أن أي منظور أو صورة تتكون من الشكل 
الأساسي والخلفية التي يقع عليها الشكل » فنحن لا ندرك الشكل مجرداً وإنغا وقوعه 
على الخلفية يعطينا انطباعاً آخر عن الشكل أو يوضح لنا جوانبه كلها . 

۲- التنميط والتجميع الإدراكي : 

ميل الانسان كي يسهل على نفسه إدراك الأشكال إلى وضع الأشكال ضمن غط 
أو ترتيب معين وهو عملية إدراكية تلقائية » وأن ما نراه في الأشكال يظهر وكأنه 
مفروض علينا عن طريق أنماط المثيرات وهذا يؤيد فكرة أن صفات الكل تؤثر عن 
طريق إدراكنا للأجزاء . 

۳- الفرضيات الإدراكية : 

يفترض أن الجسم المدرك هو عبارة عن فرضية تقدمها البيانات الحسية ومن هذا 
المنطلق فإن الادراك يمكن النظر إليه على أنه عملية بحث عن أفضل التغيرات 
للمعلومات الحسية بناء على معرفتنا بخواص الأجسام بمعنى أن كل صورة ندركها ما 
هي إلا شيئ افتراض قابل للتغير » وليس حقيقة مطلقة . 

الحادي عشر - دور البيئة في الإدراك : 

إن البيئة التي تحتوي مثيرات معينة ذات أثر بالغ على كيفية إدراكنا لهذه المثيرات 
فقد تؤدي إلى هذه المثيرات » وقد يؤدي الأمر إلى آننا لا ندرك هذه المثيرات بالمرة » 
وهناك بيئة طبيعية وبيئة اجتماعية وهما كالتالي : 


: الجانب الطبيعي من البيئة‎ -i 
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SS مطوم‎ 

ويقصد بذلك المسافات والمساحات والأبعاد والأجواء وغيرها من الأبعاد › 
والرسالة التي قد لاا ينظر إليها بعين الإهتمام هي موجودة في وسط يريد أحد 
المديرين ؛ فإذا أرسلت له هذه الرسالة على شكل تلغراف أو فاككس فأنها تلقي 
اهتماماً بالغاً . ۱ 

ب - حانب الاجتماعي من البيئة : 

أن الخلفية الإجتماعية الحيطة بالثیر ات يمكن أن تصنیف معاني جديدة للمثیرات 
التي يدركها الفرد . 

فمثلاً قيام أحد المديرين بنقد أحد مرؤوسيه وبلهجة نابية أمام زملائه هنا يتحول 
إدراك الزملاء بعيداً عن محتوى عملية النقد إلى كسيف أن هذا الرئيس بارد وعديم 
الإحساس وإلى رد الفعل الرتقب للمرؤوس محل النقد . 

إن هذا الموقف نفسه يمكن أن يدرك بصورة أخرى لو أن هذا النقد كان في سرية 
بين الرئيس والمرؤوس وكان بأسلوب لبق » من المتوقع أن يشعر ويفسر المرؤوس بأن 
هذه محاولة لإرشاده وتوجیهه في العمل » ما قد يتبع نقل هذا الاحساس أو الشعور 
إلى باقي الزملاء . 
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- مليحة مسعود مسفر الغامدي » تصور مقترح لتفعیل الالتزام التنظيمي لدی العلمین في الدارس الثانوية » بمدينة 
الریاض في المملكة العربية السعودية » مجلة التربية » كلية التربية » جامعة الأزهر e‏ ع ۱۳۹ ۰ جزء أول يناير ۲۰۰۹ . 
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- عقلة محمد البیضین : آسامة محمد جرادات ‏ التدریب الادراي الوجه بالاداء » جامعة الدول العربية : 


النظمة العربية للتنمية الادارية ۲۰۰۱ . 
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النهضة العربية ‏ ۲۰۰۱ .- محمد عمر الطنوبي ۰ قراءات في علم النفس الإجتماعي » الأسكندرية » مكتبة 
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- الهدي محمد الجديدي وآخرون c‏ علم النفس التربوي بين النظرية والتطبیق » الجماهيرية العربية الليبية ؛ 
جامعة السابع من آبریل ٠‏ ۲۰۰۸ . 

أحمد عبد العزیز سلامة » عبد السلام عبد الغفار . علم النفس الاجتماعي ‏ القاهرة » دار النهضة العريية » ۱۹۷۷ . 

- عبد الرحمن العيسوي ‏ الوعي السيكولوجي ؛ بیروت ‏ لبنان ‏ دار الراتب الجامعية . 

- حسين عبد الرحمن التهامي » الدخل إلى السلوك الانساني » مقدمة في العلوم السلوكية ‏ القاهرة e‏ الراد 
العالية للنشر والتوزیع ۰ ۲۰۰۸ . 

- یوسف آبو القاسم الاحرش . الخصائص الدر كة للأستاذ الجامعي من وجهة نظره ونظر طلابه ۰ احماهيرية 
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العربية الليبية » الزاوية » جامعة السابع من أبريل » سلسلة الرسائل العلمية » ۲۰۱۰ . 

- ماجدة العطية » سلوك المنظمة وسلوك الفرد والجماعة ۰ فلسطين » غزة » دار الشروق للنشر والتوزیع ؛ ۲۰۰۳ . 

- أحمد ماهر » السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات » الأسكندرية ۰ الدار الجامعية . 

- مروان آبو حزیج » سمير أبو مقلى » الدخل إلى علم النفس التربوي ‏ الأردن » عمان e‏ دار البارودي 
العلمية للنشر والتوزيع ۰ ؟ ۲۰۰ . 

- علاء الدين كقافي » محمد علي الشرقاوي » علم النفس ۰ جمهورية مصر العربية » وزارة التربية والتعليم » 
القاهرة » الهيئة العامة لشثون المطابع الاميرية ۱۹۹۱/۱۹۹۷ . 

-مروان أبو حويج » سمير أبو مقلی ؛ المدخل إلى علم النفس التربوي » الاردن » عمان ؛ دار البارودي 
العلمية للنشر والتوزيع » 5 ۲۰۰ : 

- مروان ابو حويج . المدخل إلى علم النفس العام » olas‏ الأردن ۰ دار البازوري العلمية للتشر والتوزيع ٠٠١"‏ 

-حسين أحمد عبد الرحمن ‏ المدخل إلى دراسة السلوك الإنساني » مقدمة في العلوم السلوكية » القاهرة › 
الدار العالية للتشر والتوزيع 7٠١8٠‏ . 

- عبر الرحمن العيسوي ٠‏ الوعي السيكولوجي » لبتان ؛ بيروت » دار الراتب الجامعية . 

- فاخر عاقل » علم النفس » دراسة التكيف البشري e‏ دار العلم للملايين › بيروت ٠‏ ۱۹۹۹ . 

- عبد المجيد نشواني » علم النفس التربوي ؛ عمان e‏ دار الفرقان ؛ ۱۹۸۶ . 

- ابراهيو وجيه محمود » التعلم e‏ القاهرة e‏ عالم الكتب ۱۹۷۱۰ . 

- ليلى داود » علم النفس العام » دمشق مطبعة بن قلوون » ۱۹۳۸ . 

- عبد الرحمن عدس ‏ محي الدیین توق » أساسیات علم النفس التربوي ‏ عمان »دار Sal‏ ۲۰۰۰ 

- ابراهیم عصمت مطاوع c‏ محمود السید الشربيني > علم النفس العام ‏ القاهرة » دار العارف ۰ ۱۹۲۸ . 

- یوسف قطامي » سیکولوجية التعلم والتعلم الصفي » عمان › دار الشروق ۰ ۱۹۹۸ . 

- أحمد زكي alle‏ علم التفس التربوي » القاهرة النهضة الصرية ‏ ۱۹۹۲ . 

- الرکز القومي للبحوث التربوية والتنمية : ۰۱۹۹۰ نطور التعلیم في مورية مصر العريية » ۱۹۸۸ - ۱۹۹۰ - القاهرة . 
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- جاسم يوسف الكندري : ۱۹۹۲ الانتماء الهني بين المعلمين في الكويت : المشكلة والاسباب » دراسات 
تربوية » الجلد الثامن . الجزء EV‏ .ص ۱۲۸ - ۱۹ . 

- حامد رمضان بدر : ۱۹۸۳ ٠‏ اتجاه اسلامي لدوافع وحوافز العاملین ‏ الإدارة » العدد الأول . یولیو . 

- علي عسکر وآخرون : ۱۹۸۲ ۰مدی تعرض معلمي الرحلة الشانوية بدولة الکویت لظاهرة الأحتراق 
التفسي ‏ الجلة التربوية ‏ العدد العاشر ؛ سبتمبر ص ۱۸-٩‏ . 

- مجدي عبد اللطیف بسيوني : ۱۹۸۷ ۰ الرضا المهني لدى العلمین في مدارس الحلقة الأولى من التعلیم 
الأساسي بمحافظة کفر الشیخ › رسالة ماجیستیر - طنطا . 

محمد أحمد هیکل : ۰۱۹۸۰ ثر الحوافز في فاعلية الإدارة والانتاج ٠‏ الإدارة ء الجلد السایع عشر ‏ العدد 
الرابع ۰ آبریل e‏ ص۱۹ - ۲۳ . 

- وزارة التربية والتعلیم ٠‏ الإدارة المركزية للتخطیط التربوي والعلومات : ۱۹۹۳ « احصائیات التعلیم ۱۹۹۱ 
- ۱۹۹۳ القاهرة . 

- خير الله » سيد محمد ‏ علم التفس التربوي » دار النهضة العربية » بیروت e‏ لبنان » ۱۹۷۸ . 

- خير الله c‏ سید محمد . علم التفس التربوي ‏ دار النهضة العربية ؛ بیروت e‏ لبتان c‏ ۱۹۷۸ . 

- دافیدوف ٠‏ لندال » مدخل علم النفس ( تر ) سيد الطواب وآرون » ط۳ » بیروت » الدار الدولية للنشر 
والتوزیع ۰ ۱۹۹۲ . 

- عبد الخالق » أحمد محمد » آسس علم التفس > ط ۰۳ دار العرفة جامعية » الاسکندرية » مصر ,۲۰۰۰۰ . 

- عبد الخالق . أحمد محمد › الأبعاد الأساسية للشخصية ‏ دار المعرفة جامعية » الأسكندرية » فصر › 
7 - عبد الخالق ‏ استخبرات الشخصية . دار العرفة الجامعية » الأسكندرية » مصر ۰ ۱۹۹۳ . 

- عبد العال سيد . طلعت حسن ؛ الدخل إلى علم النفس ' الدراسة العلمية لسلوك الإنسان ' » دار المأمون 
للطباعة والنشر ‏ القاهرة ۱۹۹۲ . 

- عبد العال محمد عبد الجید ۰ خصائص العلم الفعال وعلاقتها بالدافع للإنجاز لدی طلبة المرحلة الثانوية 


بسلطنة عمان . مجلة كلية التربية جامعة التصورة ‏ العدد ۳4 مايو » مصر ‏ ۱۹۹۷ . 
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- الكبيسي ٠‏ كامل ثمر ء بناء مقياس مقان لقياس الشخصية ذات الأولوية المقبولة في الكليات العسكرية لدى 
طلاب الصف السادس الإعدادي في العراق › رسالة دكتوراه غير منشوره » جامعة بغداد ۰ كلية التربية » ۲۰۰۰ م 

-مليكة » لويس كامل » الشخصية وقیاسها مكتبة النهضة الصرية ‏ القاهرة ۰ ۱۰۷۰ . 

- مليكة » لويس كامل » سيكولوجية ابحماعات والقيادة » ط۳ ۰ مكتبة النهضة المصرية › القاهرة » ۱۹۷۰ . 

- آدم العتيبي ۱۹۹۳ » أثر الولاء التنظيمي والعوامل الشخصية على الأداء الوظيفي لدى العمالة الكويتية والعمالة 
العربية الواحدة في القطاع الحكومي في دولة الكويت ۰ المجلة العربية للعلوم الإدارية : ١‏ (۱) :۱۹۰۰۱۳6 . 

- راشد شبيب العجمي ۱۹۹۸ : تحليل العلاقة بين الولاء التنظيمي وإحساس العاملین بالعدالة التنظيمية › 
مجلة الإدارة » السنة ۲۲۰ (VY)‏ :۹6-۷۱ . 

عبد الرحمن أحمد الهيجان ۱۹۹۸ : الولاء التنظيمي للمدير السعودي ‏ أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 
> مركز الدراسات والبحوث » الرياض العدد ۱۸۷ . 

- عبد العزيز عبد المحسن تقي ۲۰۰۲ : قياس مدى قدرة العوامل الديموغرافية وضغوط العمل في SW‏ 
بمستوى الإلتزام التنظيمي في المنظمات الصحية الكويتية » مجلة العلوم الأجتماعية ۳۰ c )١(‏ جامعة الكويت . 

- سلامة عبد العظيم حسين » وطه عبد العظيم حسین : إستراتيجيات إدارة الصراع المدرسي » عمان » دار 
Sal‏ ۲۰۰۷ ۰ ص ص ۲3 - ۲۷ . 

- سید محمد جاد الرب : إدارة الصراعات التنظيمية كأحد العوامل الحددة لکفاءة الإدارة العلیا في النظمة ‏ 
الحلة العلمية للاقتصاد والتجارة c‏ ملحق عدد ۲ ۰ ۰۱۹۹۵ ص ۱۹۵۸ . 

- محمد نجیب صبري : تحلیل اتجاهات المديرين نحو محددات الصراع التنظيمي c‏ مجلة البحوث التجارية e‏ 
جامعة الزقازیق ۰ ع۰۱م ۲۱ يتاير ۱۹۹۹ . 

- شيخة عبد الله السند » نمط الناخ المؤسسي السائد في جامعة قطر كما یدر که اعضاء هيئة التدریس فیها وعلاقته 
ببعض التغیرات » ( دراسة استطلاعية ) » حولية كلية التريية - جامعة قطر - العدد ۱ - VENE‏ هء ۱۹۹4 م. 

- آحمد ابراهيم وجمال آبو الوفا » مط الناخ التتظيمي بمدارس احلقة الثانية من التعلیم الأساسي بمحافظة 
القليوبية من وجهة نظر الدرسین الأوائل » دراسة ميدانية » مجلة كلية التريية ببنها » ۱۹۹۳ . 
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- محمد فتحي عبد الفتاح ؛ المناخ التنظيمي في المدارس الخاصة والحكومية وعلاقته بالرضا الوظيفي للمعلم e‏ 
رسالة ماجيستير ٠‏ كلية التربية » جامعة الأزهر ۰ ۲۰۰۱ م . 
- أحمد سيد مصطفى : إدارة السلوك التنظيمي : رؤية معاصرة القاهرة .د . ن؛ ۰۲۰۰۰ ص .ص ٩۳۹‏ - 46۱ . 

- المركز الدولي للتعليم الوظيفي للكبار في العالم العربي ‏ تعليم الكبار والتنمية وخاصة في البلاد العربية e‏ 
الندوة الدولية للخبراء بالتعاون مع المؤسسة الألانية للتنمية الدولية ‏ التقریر النهائي ( سوس الليان؛ ۱۹۷۵ ) 

- تاوتند کولز » مؤسسات تعليم الكبار الحكومية وغير الحكومية 6 مجلة آراء ؛ المرجع السابق . 

- محمد ماهر عليش » أصول التنظيم والإدارة ( القاهرة » مكتبة عون شمس ۰ ۱۹۷۰ ) . 

- علي عبد العليم محجوب › الإدارة العامة وتنمية الجتمع ( سوس اللیان ۰ مركز تنمية الجتمع في العالم 
العربي e‏ 1957 ) 

- علي عيسى عشمان » محي الدين صابر > حامد مصطتى عمار ؛ علي عبد العليم محجوب ‏ أبحاث في 
برامج تنمية المجتمع في البلاد العربية ( سوس اللیان ؛ مركز تنمية المجتمع في العالم العربي ) 1457 . 

- مختار حمزة ‏ عبد الفناح Der‏ أحمد التركي e‏ التتمية والتخطيط والتعليم الوظيفي في البلاد العربية ( 
سوس - انظر في هذا الوضوع ۰ شكري عباس حلمي ٠‏ إدارة وتمويل برامج تعليم الكبار - مأخوذ عن ' علم 
تعلیم الکبار ' الجزء الأول ؛ ( القاهرة » الجهاز العربي لمحو الأمية وتعلیم الکبار » ۱۹۷ 2۹ 

- حامد عمار » أسس التخطیط الأجتماعي في النطاق القومي Ny‏ مرجع سايق » ص ۰۳۱ وما يعدها . 

- بطاح أحمد ۰ ۲۰۰۰ م۰ قضایا معاصرة في الادارة التربوية » دار Sy tl‏ » الأردن . 

- العتييي آدم » ۱۹۹۳ م » أثر الولاء التنظيمي والعوامل الشسخصية على الأداء الوظيفي لدی العمالة الكويتية 
والعمالة العربية الوافدة في القطاع الحكومي في دولة الکویت › الجلة العربية للعلوم الادارية الجلد ۱ ۰ -۱۳. 

- القرشي » سعاد ۱4۱۸ ه٠‏ الولاء التنظيمي للموظفین الحكوميين في مدينة جدة ؛ بعض الحددات والآثار 
» رسالة ماجستیر غير منشورة ‏ كلية العلوم الادارية بجامعة اللك سعود . 

- اللوزي » موسی » ۲۰۰۳ م۰ التطویر التنظيمي : أساسيات ومفاهیم حديثة » دار وائل » الاردن . 

- عبد الرحمن الهيجان . التنظيم » ( الرياض معهد الإدارة . ۱۹۹۸ م ) 
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- عبد الله محمد الثمالي ۰ علاقة الالتزام التنظيمي ببيشة العمل الداخلية : دراسة تطبيقية على قوات الأمن 
الخاصة » رسالة ماجيستير غير منشورة » أكاديمية نايف للعلوم الأمنية ؛ الرياض » ۲۰۰۲ . 

- محمد صيرفي - سلسلة إصدارات التدريب الإداري - الإسكندرية : مؤسسة حورس الدولي » ۲۰۰۹ - 
۷ ص IYA‏ 

- راشد شبيب العجمي » تحليل العلاقة بين الولاء التنظيمي وإحساس العاملين بالعدالة التنظيمية » الإدارية ء 
معهد الإدارة العامة ¢ مسقط › السنة ٠١‏ » العدد ۲ ۱۹۹۸۰ 

- نعمة عباس خضیر وآخرون " الالتزام التنظيمي وفاعلية المنظمة ' ؛ دراسة مقارنة بين الكليات العلمية 
والانسانية في جامعة بغداد » مجلة اتحاد الجامعات العربية » العدد ۱۹۹۲۰۳۱ . 

- سوزان محمد القرشي » الولاء التنظيمي للموظفين الحكوميين في مدينة حدة » بعض المحددات والآثار › 
رسالة ماجيستير غير منشورة e‏ الرياض : جامعة اللك سعود e‏ ۱۹۹۸ . 

- نعمة عباس خضير وآخرون " الإلتزام التنظيمي وفاعلية النظمة " c‏ دراسة مقارنة بين الكليات العلمية 
والانسانية في جامعة بغداد » مرجع سابق » ص VE‏ 

- بدر محمد الياقوت ۰ جريدة الوطن السعودية 6 تحميل الموظف أكبر من طاقته يخلق خللاً في جودة الإنتاج 
- الليان» المركز الدولي للتعليم الوظيفي للكبار في العالم العربي ) . 

- ديفيد فريمانتل » الدیر الخارق : أساسيات إدارة الأفراد بنجاح » ترجمة مكتبة جرير ( الرياض : مكتبة جرير 
6 

- عايدة سيد خطاب ‏ أنماط القيادات التربوية في الدارس ( بغداد : مطبعة التربية » ۱۹۹۳ ) 

- عبد المحسن عبد السلام النعساني » أثر تفاعل المتغيرات التنظيمية والفردية مع الرضا الوظيفي على الإلتزام 
التنظيمي بالتطبيق على المستشفيات الجامعية بالقاهرة ( رسالة دكتوراه غير منشورة c‏ جامعة عين شمس ء القاهرة ؛ 
) 

-- عبد الحسن عبد السلام النعساني » أثر تفاعل المتغيرات التنظيمية والفردية مع الرضا الوظيفي على الإلتزام 
التنظيمي بالتطبيق على المستشفيات الجامعية بالقاهرة ( مرجع سابق ). 
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المراجع 
- ليلى موسى العساف . مصادر سلطة مديري الدارس الثانوية العامة في الأردن وعلاقتها بمركز الضبط 
ودائعية الإنجاز العلمي تلك المدارس ( أطروحة دكتوراة غير منشورة c‏ جامعة عمان العربية للدراسات العلیا e‏ 
عمان ۲۰۰۵ ): 
- محمد حسن حمادات » قيم الغمل السائدة لدى المديرين والمعلمين في المدارس الثانوية العامة في الأردن 
وعلاقتهما بالإلتزام الوظيفي ' ( أطروحة دكتوراه غير منشورة » جامعة الأردن العربية للدراسات العليا » عمان 
i‏ ا" 
- بثينة العبيدين » العلاقة بين التمكين الإدارية وخصائص الوظيفة في كل من شركة مصانع الأسمنت الإدارية 
ومؤسسة الوانی؛ ( رسالة ماجيستير غير منشوره » الکرك t‏ جامعة Tiga‏ » ۲۰۰6) 
- موسی ٠‏ اللوزي . التطویر التنظيمي آساسیات ومفاهیم حديثة » ط۲ ( عمان : دار وائل للنشر » ۲۰۰۳ ) 
- سعود محمد العتيبي وطلق عوض الله السواط , الولاء التنظيمي لنسوبي جامعة اللك عبد العزیز والعوامل 
المؤثرة 43 الاداري » معهد الادارة العامة » مسقط › السنة ۱٩‏ ۰ العدد ۷ . 
- عبد اللطیف عبد اللطیف ؛ السلوك في التطبیق الاداري السلوك التنظيمي ( منشورات جامعة دمشق - 
AYN‏ 
- سيشل ارمسترونج . إذا كنت مديراً ناجحاً كيف تكون أكثر نجاحاً ( الرياض : مكتبة جرير ؛ مترجم ۲۰۰۱) 
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